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Abstract
The purpose of this study was to examine the developmental leadership and its positive
outcomes on a MedTech company, more specifically engagement and perceived effectiveness.
Moreover, the study aimed to explore the developmental leadership dimension’s (exemplary
model, individualized consideration, and inspiration and motivation) potential relationships
with engagement and perceived effectiveness. The developmental leadership was shown to be
inadequately researched in STEM organizations in the past. Therefore this study’s unique
results can contribute to knowledge in an industry that can improve people’s lives. The data
was collected through a digital survey answered by employees within the division Devices &
Software at CellaVision AB (n = 75). Hypothesis testing was made through t-tests for
independent means. The results showed that the group of employees who rated their manager
higher on developmental leadership also reported significantly higher levels of engagement and
perceived effectiveness, than the group of employees who rated their manager lower on the
leadership scale. Furthermore, it was shown that the leadership dimension of inspiration and
motivation was the only one with a significant correlation to both engagement and perceived
effectiveness. The result also implied that the dimension of individualized consideration was
significantly correlated with perceived effectiveness. The findings are of great value to the
partner organization’s future work and contribute to understanding the positive outcomes the

developmental leadership can generate in the working life.

Keywords: developmental leadership, engagement, perceived effectiveness, engineers, STEM

organizations



Sammanfattning
Syftet med studien var att undersoka det utvecklande ledarskapets positiva utfall i form av
engagemang och upplevd effektivitet pa ett medicintekniskt bolag. Vidare amnade studien att
utforska eventuella samband mellan det utvecklande ledarskapets dimensioner (féredomligt
autentiskt handlande, personlig omtanke samt inspiration och motivation) och engagemang
samt upplevd effektivitet. Det utvecklande ledarskapet har tidigare inte studerats i storre
omfattning inom STEM-organisationer och déarav kan studiens unika resultat bidra med
kunskap till en bransch som kan forbattra méanniskors liv. Datainsamlingen gjordes genom en
digital enk&tundersokning som besvarades av medarbetare inom divisionen Devices & Software
pa CellaVision AB (n = 75). Hypotesprévning genomférdes genom t-test av oberoende
medelvarden. Studiens resultat visade att den grupp av medarbetare som skattade sin chef hogre
pa utvecklande ledarskap rapporterade signifikant hogre nivaer av engagemang samt upplevd
effektivitet, &n medarbetare i den grupp som skattade sin chef lagre. Vidare visade sig
ledarskapsdimensionen inspiration och motivation vara den enda med signifikant korrelation
till bade engagemang och upplevd effektivitet. Resultatet visade aven att dimensionen personlig
omtanke var signifikant korrelerad med upplevd effektivitet. Fynden ar av varde for
samarbetsorganisationens framtida arbete och bidrar till forstaelsen av det utvecklande

ledarskapets positiva utfall i arbetslivet.

Nyckelord: utvecklande ledarskap, engagemang, upplevd effektivitet, ingenjorer, STEM-

organisationer



Tack!
Vi vill rikta ett stort tack till var handledare Magnus Lindén for stéd och vagledning
genom arbetet. Vi vill aven tacka var samarbetsorganisation CellaVision och dess HR-
avdelning som gett oss mojlighet att fa inblick i verksamheten. Slutligen vill vi uttrycka

tacksamhet gentemot de medarbetare som valt att delta i studien.



Ledarskap pa ett medicintekniskt bolag: en studie om engagemang och upplevd
effektivitet

Arbete ar en stor del av vuxna manniskors liv. Enligt Landy och Conte (2010) spenderar
de flesta mer tid och energi pa jobbet &n pa nagon annan aktivitet. Férutom att arbete &r en stor
och viktig del av mangas liv ar det dven betydelsefullt vid identitetsskapande. Livet genomsyras
av starka kanslor, likasa pa arbetsplatsen, och de kanslor som uppstar pa jobbet paverkar
manniskors beteende bade pa och utanfor arbetet, menar Landy och Conte (2010). Pa grund av
arbetets omfattande betydelse for individer ar det ett hogst relevant omrade att utforska och
studera. Resultatet fran studier av arbetsplatser kan saledes ha stort inflytande pa manniskor
bade privat och i yrkeslivet.

Under 2000-talet har arbetslivet genomgatt betydande forandringar, anser Landy och
Conte (2010). Déribland 6kande globalisering, storre mangfald i organisationer, anvandandet
av distansarbete, med mera. Arbetet ar darmed av foranderlig karaktér och som foljd av denna
utveckling stélls ledare infér nya utmaningar. 2000-talet innebér saledes en annorlunda
arbetsmiljo for ledare som kénnetecknas av kontinuerlig anpassning och utveckling. Detta
kraver ett skifte i hur ledarna tdnker och agerar. Férutom detta menar Yukl (2013) att den
foranderliga externa miljo som organisationer befinner sig i staller krav pa nya kompetenser
och en hogre niva av fardigheter hos ledare. | enlighet med detta visar en rapport fran Svenskt
Naringsliv (2020) att chefer traditionellt sett har varit skickliga experter inom sitt yrkesomrade
men att dessa krav har foréandrats. En chef behdver idag kunna agera mer som en coach, vilket
okar behoven av att kunna hantera en stor mangfald manniskor. Av denna anledning finns starka
skal till att fortsatta studera ledarskapet pa dagens arbetsplatser. Yukl (2013) menar att
ledarskapet ar ett avgdrande fenomen for organisationers effektivitet och déarav &r det av
betydelse att undersoka hur ledare lyckas med att utdva inflytande och uppnd mal. Landy och
Conte (2010) betonar &ven att forskning kring ledarskap &r relevant for alla medlemmar i
organisationer, oberoende av vilken typ av organisation, da i princip varje arbetstagare kommer
behdva uppvisa ledarskapsbeteende under nagot skede i arbetslivet.

I en snabbt véxande och foranderlig arbetsmarknad kravs ett proaktivt arbete for att
uppmuntra kreativitet, innovation och forandring. Detta for att nd framgang inom
organisationer, menar Gilley et al. (2011). En viss typ av ledarskap kan gdra en organisation
mer konkurrenskraftig och na sina mal genom att skapa utvecklingsmojligheter for
medarbetarna, ta vara pa deras kreativitet, problemlosningsférmaga och teamwork. Enligt

Gilley et al. (2011) har ledarskapet stort inflytande nar det kommer till att forbattra prestationer,



vilket kan resultera i effekter som exempelvis; nya innovationer, battre kundservice samt 6kad
produktion och intakter.

Maslach och Leiter (1997/1999) forklarar att organisationer som kénnetecknas av
detaljstyrning, begrinsad autonomi och hog formalitet kan urholka engagemang. Aven
motstridiga varderingar kan hdmma engagemang. Maslach och Leiter (1997/1999) menar
saledes att det ar avgorande att uttalade vérderingar stammer Gverens med agerandet inom
organisationen. Engagemang ar i sin tur vasentligt for att skapa en kénsla av upplevd effektivitet
(Llorens et al. 2007). Déarav kan ledarskap och styrning antas ha stor inverkan nar det géaller att
skapa engagemang och upplevd effektivitet bland medarbetare.

Rottmann et al. (2015) har visat att ingenjorer har en speciell relation till ledarskap.
Resultatet indikerade att ingenjorer har svart att identifiera sig med den traditionella synen pa
ledarskap och att det finns en dissonans mellan deras yrkesidentitet och synen pa ledarskap.
Trots detta finns det ingenjorsledare som, precis som andra ledare, utdvar framgangsrika
ledarskapsbeteenden. Detta gor det intressant att undersdka ledarskapet bland ingenjorer.
Vidare visar en rapport fran fackforbundet Sveriges Ingenjorer (2022) att 8 av 10 ingenjorer
under 40 &r kan tinka sig att bli chef ndgon gang under sin karridr. Aven Kunda (2006) menar
att det ar vanligt att ingenjorer ges majlighet att inta en roll som chef efter nagra ar av tekniskt
arbete och i det stadiet kanner manga ingenjorer en langtan efter att avancera i sin karriar. Detta
motiverar ingenjorer att inta ledarroller, enligt Kunda (2006), vilket ytterligare betonar vikten
av studier kring ledarskap i denna typ av organisationer.

Med hansyn till ovan ndamnda teorier har den aktuella studien for avsikt att undersotka
ledarskap i en medicinteknisk organisation med fokus pa vilka utfall ett positivt ledarskap kan
generera i form av engagemang och upplevd effektivitet. Utdver detta anvander den aktuella
studien en explorativ ansats i syfte att undersdka specifikt vilka dimensioner av ledarskapet som
ar relaterat till dessa utfall. Kommande avsnitt behandlar studiens population, det vill sdga
medarbetare pa ett medicintekniskt bolag i Sverige dar majoriteten ar ingenjorer till yrket.
Sedan foljer avsnitt om psykologi ur en positiv synvinkel. Variabeln ledarskap och dess effekter
matt i engagemang och upplevd effektivitet, behandlas dérpa i varsitt avsnitt. Avslutningsvis
redovisas syfte, hypoteser och fragestallning.

Den medicintekniska branschen och ledarskap inom dessa organisationer

Den aktuella studien gors i samarbete med CellaVision AB. Samarbetsorganisationen
ar ett internationellt medicintekniskt bolag med huvudkvarter beldget i Lund, Sverige.
CellaVision grundades 1994 och erbjuder produkter for hematologiska laboratorier over hela

varlden. Bolaget har cirka 190 anstallda globalt, varav drygt 160 arbetar pa kontoret i Lund,



och under 2022 har personalstyrkan vuxit kraftigt. Denna studie ar avgransad till divisionen
Devices & Software d&r majoriteten av medarbetarna &r ingenjorer till yrket.

Sverige har en lang historia som ingenjorsnation tack vare revolutionerande
innovationer inom omraden som teknik, IT och medicin, visar en rapport fran Svenskt
Néringsliv (2020). Rapporten visar &ven att antalet anstallda i yrken som kraver
hogskoleutbildning med naturvetenskaplig och/eller teknisk inriktning 0kade mer i Sverige
jamfort med andra lander i Europa under aren 2009 till 2018. Déarav antas nya studier vara hogst
betydelsefulla for en fortsatt utveckling inom branschen.

STEM-organisationer (Science, Technology, Engineering, Mathematics), det vill séga
organisationer inom naturvetenskap, teknik, ingenjorskap och matematik, bestar av ledare som
ur manga aspekter ar unika i jamforelse med ledare i andra typer av organisationer, menar
Sansone och Schreiber-Abshire (2006). Vidare beskrivs att ledare i STEM-organisationer
generellt anser sig ha svarast att hantera de interpersonella utmaningarna som féljer med
ledarskapet. Det visar sig bland annat finnas en oro for personliga konflikter samt for att kunna
bibehalla motivation hos medarbetare. Racine (2015) bekraftar att forskare och ingenjorer, som
ar en del av STEM-organisationer, star infor utmaningar nar de blir ledare. Utover sin tekniska
kompetens behover yrkesgruppen kunna hantera dynamiken inom grupper parallellt med att
utdva sina fardigheter pa ett organisatoriskt plan. Uppfattningen om ledarens tekniska
kompetens dar av stor vikt for ledaren sjélv, for de underordnade och for att generera nya idéer
samt utveckla produkter i dessa typer av organisationer. Kunda (2006) bekraftar att det stélls
krav pa ett flertal fardigheter bland chefer i tekniska organisationer. Forutom att ingenjorer som
ledare fortsatt maste uppvisa teknisk kompetens for att upplevas trovardiga maste ledarna éven
sétta sig in i affarsverksamheten samt utveckla sina interpersonella fardigheter. Aven Racine
(2015) forklarar att pa gruppniva forvantas ingenjorsledaren framja gruppens intressen och fatta
beslut som gynnar samtliga. Organisationen stéller krav pa ledaren att vara tekniskt kompetent,
uppvisa god ledarskapsformaga och samtidigt na upp till organisationens mal. For att uppna
organisatoriska mal kravs det att ingenjorsledaren kan interagera, samordna och samarbeta pa
alla nivder inom organisationen. Genom att arbeta med proaktiva atgarder pa bade ett
individuellt och organisatoriskt plan kan ingenjorer och forskares ledarskap bli mer produktivt.
Centralt for denna typ av atgard ar en forstaelse for att teknisk kompetens inte ar tillrackligt for
en nybliven ledare inom STEM-organisationer forklarar Racine (2015).

Psykologi ur en positiv synvinkel
Seligman och Csikszentmihalyi (2000) menar att psykologin som vetenskap under lang

tid har fokuserat pa negativa aspekter och den positiva psykologin har tidigare inte varit ett lika



eftertraktat forskningsomrade. Vidare menar de att forklaringar till varfor negativa
psykologiska fenomen har fatt mer uppmarksamhet kan vara att negativa emotioner upplevs
mer bradskande att hantera dn positiva emotioner. Sett ur ett evolutionart perspektiv bekraftas
dven denna forklaring utifran att manniskor tenderar att ta itu med direkta problem for sin
overlevnad. Historiskt sett har manniskor under krigstider behovt hantera problem som
exempelvis fattigdom och varubrist. | ett valmaende och stabilt samhalle kan istéllet positiva
aspekter som manniskors styrkor och optimal prestation fa mer uppmarksamhet for att forbattra
livskvalité och fa samhallen att frodas, forklarar Seligman och Csikszentmihalyi (2000).
Schaufeli och Bakker (2004) bekraftar detta genom att forklara att endast 5% av tidigare
publicerade artiklar i Journal of Occupational Health Psychology har haft en positiv synvinkel
pa arbetstagares halsa och valmaende. Det innebar saledes att forskningen inom arbets- och
organisationspsykologi i princip uteslutande berort negativa aspekter. Exempel pa positiva
aspekter ar arbetstillfredsstéllelse, motivation och engagemang i arbetet, vilka har fatt mer
uppmarksamhet under 2000-talet, menar Schaufeli och Bakker (2004). Utifran det ringa
forskningsunderlaget @mnar studien undersoka positivt laddade variabler. Den positiva
synvinkeln innebér saledes att studera vilka faktorer som bidrar till en optimal arbetsmiljo for
chefer och medarbetare.
Ledarskap

Burns (1978) konstaterade att trots ledarskap &r ett av de mest observerade fenomenen
ar det ocksa ett av de minst forstadda. Vidare forklaras att ledarskapsprocesser varken ar enkla
eller smidiga processer samt att de inte heller ar forutbestdmda. Trots att ledarskap l&nge har
varit ett amne av intresse for manniskan bekraftar Yukl (2013) att det inte finns nagon entydig
definition av begreppet. Vad som daremot & gemensamt for de flesta definitioner &ar att
ledarskap involverar ndgon form av process for att utéva inflytande dver andra manniskor.
Inflytandet utévas med avsikt att i en grupp eller organisation guida medlemmarna samt framja
aktiviteter och relationer, enligt Yukl (2013). Burns (1978) forklarar att svarigheterna kring att
generalisera begreppet ledarskap beror pa att det utévas av manga olika typer av manniskor,
innefattar manga olika typer av beteenden samt existerar i manga olika sammanhang. Den
aktuella studien utgar fran Yukls (2013) definition av ledarskap.
Transformativt ledarskap

Det transformativa ledarskapet ar enligt Burns (1978) en av de grundldggande
varianterna av ledarskap och utgor en komplex och kraftfull sadan. Vidare forklaras att en
transformativ ledare soker efter att engagera hela individen och resultatet blir en relation

kénnetecknad av 6msesidigt hdjande och uppmuntran. Bass (1996) har vidareutvecklat den



transformativa ledarskapsstilen och betraktar den som ett sétt for ledare att uppna enastaende
resultat. Transformativa ledare uppvisar beteenden som lagger mer fokus pa sina kollegor och
underordnade, snarare an enkla utbyten eller avtal. Det transformativa ledarskapet bestar av
fyra komponenter vilka ledare kan anvéanda sig av. Enligt Bass (1996) ar komponenterna a)
karismatiskt ledarskap eller idealiserat inflytande, b) inspirerande motivation, c) intellektuell
stimulans och d) individuell omtanke.

Den karismatiska komponenten innebar att ledaren ar beundrad, respekterad och
betrodd. Bass (1996) menar att ledaren uppvisar beteenden som gor denne till en férebild som
de underordnade soker att efterlikna. Ledaren vinner fortroende genom att prioritera andras
behov fore sina egna samt genom att uppvisa god moralisk och etisk standard. Vidare innebér
den andra komponenten av transformativt ledarskap att ledaren beter sig pa ett satt som
motiverar och inspirerar personer i sin omgivning. Ledaren uttrycker tydliga forvantningar samt
uppvisar entusiasm, vilket skapar hangivenhet till att uppna gemensamma mal bland de
underordnade. Den tredje komponenten &r intellektuell stimulans, vilket ledaren uppvisar
genom att uppmuntra kreativitet och innovation. Ledaren uppnar detta genom att efterfraga nya
idéer och metoder for problemldsning av de underordnade. Slutligen beskriver Bass (1996) en
fjarde komponent som ber6r individuell omtanke. Transformativa ledare tar hansyn till varje
individs behov och énskningar genom att agera som en coach eller mentor. Ledaren lyssnar
effektivt samt delegerar uppgifter for att gynna de underordnades utveckling.

Enligt Bass (1996) kan fortroendet for den transformativa ledaren skapa lydnad och
hangivenhet bland de underordnade. Ett transformativt ledarskap kan &ven oka de
underordnades sjalvkéansla samt skapa en stolthet dver att gemensamt dvervinna hinder. Om
ledaren agerar som en coach kan detta skapa en kénsla av 6kad kompetens och fardighet att
kunna utfora uppgifter. Vidare visar Wang et al. (2011) att det finns ett positivt samband mellan
transformativt ledarskap och generell arbetsprestation bland underordnade, vilket bekraftar de
positiva effekterna av denna typ av ledarskap. Mer specifikt visar studien pa starkast samband
med frivilliga beteenden utdver de grundldggande arbetsuppgifterna. Det transformativa
ledarskapet motiverar saledes foljare att gora extra anstrangningar som bidrar till de
psykologiska och sociala kontexterna av arbetet, enligt Wang et al. (2011).

Utvecklande ledarskap

Det utvecklande ledarskapet togs fram dels for att studera ledarskap under pafrestande
omstandigheter, dels for att genomféra en genomgang av den vetenskapliga litteraturen kring
ledarskap. | boérjan av 2000-talet presenterades modellen av utvecklande ledarskap och den

tillhor idag en av Sveriges mest utbredda vetenskapligt baserade ledarskapsutbildningar.



(Larsson, et al., 2017) Det utvecklande ledarskapet kan aven kallas konstruktivt ledarskap om
det behandlas tillsammans med motpolen destruktivt ledarskap. Det destruktiva ledarskapet
innefattar negativa ledarskapsbeteenden, sésom arrogans, egoism och passivitet (Larsson, et al.,
2017). Da den aktuella studiens fokus ar positivt ledarskap kommer det destruktiva ledarskapet
inte behandlas ytterligare.

Larsson et al. (2003) forklarar hur det utvecklande ledarskapet &r influerat av det
transformativa ledarskapet men innefattar justeringar av den amerikanska modellen for att passa
en skandinavisk ledarskapskultur. Vidare beskrivs den karismatiska delen i transformativt
ledarskap som olamplig da karismatiska egenskaper kan associeras med elitism och glorifiering
av ledaren. Det utvecklande ledarskapet bestar av tre dimensioner a) att ledaren uppvisar
foredomligt autentiskt handlande, b) personlig omtanke och c) agerar inspirerande och
motiverande. Den forsta dimensionen paminner nagot om den karismatiska delen i det
transformativa ledarskapet. Dimensionen intellektuell stimulans har &ven tagits bort som en
enskild faktor och istallet integrerats med egenskapen inspiration och motivation da dessa var
valdigt starkt korrelerade, vilket kan vara tecken pa att de ar samma typ av fenomen menar
Larsson et al. (2003).

Larsson et al. (2003) klargor att den forsta dimensionen, foreddmligt autentiskt
handlande, innefattar tre aspekter; vardegrund, forebild och ansvarstagande. Med vardegrund
avses ett ledarbeteende med hdg humanistisk, etisk och moralisk standard. Att vara en forebild
innebdr att ledaren agerar i enlighet med vad denne séger, gor och tanker. Slutligen konstateras
det att ansvarstagande uppnas genom att ledaren tar ansvar dven vid motgangar. Enligt Larsson
et al. (2017) 6verlappar dessa aspekter till stor del och rent statistiskt finns det starka samband
sinsemellan dem. Vidare forklaras att ett foredomligt ledarskap genererar effekter som vinning
av omgivningens och medarbetarnas tillit, erkdnnande och respekt.

Larsson et al. (2003) skriver att dimensionen personlig omtanke innebar att ledaren har
medarbetarens bésta i atanke och bestar av tva delfaktorer; support och konfrontation. Med
support avses att ge bade emotionellt och konkret stod. Harigenom amnar ledaren till att fa
medarbetarna att kdnna sig betydelsefulla samt skapa ¢msesidig tillit menar Larsson et al.
(2017). Konfrontation bor ges konstruktivt och till medarbetare som utfort ett undermaligt
arbete (Larsson et al., 2003). Larsson et al. (2017) forklarar att det & nddvéndigt att kunna
hantera relationsproblem och konflikter pa ett satt som visar for medarbetaren att ledaren i fraga
vill denne val.

Dimensionen inspiration och motivation innefattar aspekterna uppmuntra delaktighet

och uppmuntra kreativitet, beskriver Larsson et al. (2003). Att uppmuntra delaktighet kan goras



genom delegation och att involvera medarbetare i beslutsfattande. FOr att uppmuntra kreativitet
kan ledaren vialkomna nya idéer och att lata medarbetare ifragasatta befintliga strukturer och
processer i organisationen. Slutligen menar Larsson et al. (2017) att det handlar om att inspirera
medarbetarna till utveckling. Brandebo et al. (2019) poéngterar att dimensionen inspiration och
motivation ar den framsta prediktorn for att predicera arbetstillfredsstéllelse och upplevd
meningsfullhet bland underordnade.

Effekterna av ledarskap

Ledarskapet kan anses ha stort inflytande i organisationer. Yukl (2013) beskriver att det
ar speciellt avgérande for effektiviteten samtidigt som Larsson et al. (2017) forklarar att en
ledare kan influera organisationen och dess medarbetare genom sina kanslor och beteenden.
Eftersom det finns en obalans i maktrelationen ledare och medarbetare sinsemellan, har
kénsloméssig och beteendeméssig smitta en speciell betydelse i ledarskapssammanhang.
Larsson et al. (2017) anser att det ar nagot ledare bor vara medvetna om da smittokraften &r
stor. Exempelvis kan en god ledare skapa engagemang genom sina egna kanslor. Nedan féljer
effekterna av ledarskap i form av engagemang och upplevd effektivitet i den aktuella studien.
Engagemang

FoOr att foretag ska vara konkurrenskraftiga racker det inte att rekrytera topptalanger,
utan det &r nddvandigt att kunna inspirera medarbetare till att utnyttja sin fulla kapacitet i
arbetet, menar Leiter och Bakker (2010). Vidare forklaras att moderna organisationer darav ar
i behov av medarbetare som ar energiska och hangivna. Det vill s&ga medarbetare som ar
engagerade i sitt arbete.

Schaufeli et al. (2002b) forklarar att engagemang och utbréandhet &r negativt korrelerade.
Trots att en stor del av tidigare forskning visat pa att engagemang ar en motpol till utbrandhet
menar Schaufeli och Bakker (2004) att det inte gar att anta att en medarbetare med lag niva av
engagemang ar utbrand. Engagerade medarbetare kan saledes ocksa kanna kénslor av
utmattning, likt de utbranda, men att det snarare &r ett positivt tillstand som féljer efter goda
arbetsprestationer.

Maslach et al. (1997) definierar engagemang som ett energiskt tillstdnd dar
medarbetaren &r hogpresterande och sjalvsaker i att arbeta effektivt. Schaufeli et al. (2002a) har
utvecklat definitionen och ser arbetsengagemang som ett positivt, tillfredsstéllande,
kanslopraglat motiverande tillstand av arbetsrelaterat valmaende. Vidare konkretiseras
begreppet genom att tala om engagemang utifran tre aspekter; kraftfullhet (vigor), hangivenhet
(dedication) och forsjunkenhet (absorption). Kraftfullhet karaktariseras av hég energi och

mental resiliens i arbetet. Detta forklaras som en vilja att anstrdnga sig och ihardighet dven vid



komplexa utmaningar. Hangivenhet definieras som en kénsla av entusiasm, inspiration och
stolthet. Den tredje aspekten, forsjunkenhet, karaktariseras av att vara glatt uppslukad och fullt
koncentrerad i sitt arbete. | detta tillstind gar tiden snabbt, allt annat gloms bort och
medarbetaren har svart att slita sig fran arbetet. Den hér studien &mnar anvanda Schaufeli et
al.:s (2002a) definition av engagemang.

Engagemang i arbetet frodas i miljoer dér det finns en stark koppling mellan
organisationens och individens varderingar, hdavdar Leiter och Bakker (2010). Engagemang har
aven inflytande pa bade organisationens och individens prestation. Osatuke et al. (2014) anser
ocksa att det finns ett samband mellan engagemang och prestation. Engagemang innefattar
personlig investering och passion for organisationens arbete vilket visar sig genom
arbetsprestation.

Upplevd effektivitet

Conte och Landy (2010) forklarar att prestation kan ses som ett observerbart beteende.
Daremot beskrivs att prestation inom flertalet yrken bestar av tankande, planering eller
problemldsning som inte gar att observera med blotta dgat. For att kunna mata prestation inom
dessa yrkeskategorier kravs istéllet en beskrivning av den berdrda arbetstagarens inre
upplevelse, till skillnad fran de yrken dar det gar att mata exempelvis antal salda varor eller
kundnojdhet. | yrken dar prestation inte &r observerbart kan upplevd effektivitet anvandas som
ett utfallsmatt. Enligt Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022) har forskare bland annat
definierat utfallet av prestation som tillvéxt eller effektivitet. Effektivitet ar ett mangfacetterat
begrepp och det ar inte faststallt hur individuell arbetsprestation bor definieras.

Schaufeli och Salanova (2007) visar att det finns ett samband mellan upplevd
effektivitet och engagemang, samt mellan dess motpoler ineffektivitet och utbrandhet. Detta
illustrerar saledes att upplevd effektivitet kan ha betydelse for engagemang. Leiter och Maslach
(2004) beskriver att ineffektivitet k&nnetecknas av en kénsla av bristande prestation och
produktivitet i arbetet, vilket kan ses som att upplevd effektivitet innebér en kansla av prestation
och produktivitet. Vidare forklaras att en utmattande arbetsmiljo med Overvaldigande krav
underminerar individers kénsla av effektivitet. Den aktuella studien &mnar anvanda Schaufeli
och Salanovas (2007) definition av effektivitet som utgar fran individens upplevelse av att
utfora ett bra arbete pa ett effektivt sdtt som bidrar till organisationen.

For att framgangsrikt framja prestation hos medarbetare i en organisation kravs en
arbetsmiljé som stddjer utvecklingen av energi, engagemang och effektivitet, menar Maslach
och Goldberg (1998). Vilket bekréaftas genom Llorens et al.:s (2007) studie som visar att

engagemang och upplevd effektivitet existerar i ett positivt spiralliknande samband.



Engagemang har signifikant positiva effekter pa upplevd effektivitet. Dessa effekter visar sig
genom att engagemang Okar upplevelsen av effektivitet. Engagerade individer k&nner sig
saledes mer effektiva. Det konstateras dven att detta positiva samband existerar omvant. Det
vill saga att upplevd effektivitet okar engagemang. Llorens et al. (2007) bekraftar saledes att
engagemang och upplevd effektivitet paverkar varandra 6msesidigt i en spiral.

Syfte

Syftet med den foreliggande studien ar att undersoka om det finns en skillnad i niva av
engagemang och upplevd effektivitet mellan grupper av medarbetare som skattar det
utvecklande ledarskapet hogt respektive Iagt pa ett medicintekniskt bolag. Vidare amnar studien
att med en explorativ ansats utforska eventuella samband mellan de tre dimensionerna av
utvecklande ledarskap och engagemang samt upplevd effektivitet. Samarbetsorganisationen,
det medicintekniska bolaget, sag ett behov av att undersoka ledarskapet inom divisionen
Devices & Software och hade &ven misstankar om att effektiviteten hade minskat. Valet av att
fokusera pa denna division motiveras ytterligare av att Kunda (2006) forklarar att
ingenjorsavdelningar & bland de mest inflytelserika inom tekniska bolag.
Samarbetsorganisationen har dven gjort egna regelbundna matningar kring medarbetarnas
engagemang och darav fanns ytterligare ett intresse kring att undersoka om dessa resultat
Overensstammer med den aktuella studiens.

Sverige &r en ledande nation inom medicinteknisk forskning och har genom sina
framgangar raddat liv och forbéattrat livskvalitén hos manga manniskor (Swedish Medtech,
u.d.). En yrkesgrupp som é&r involverad i den medicintekniska branschen &r framforallt
ingenjorer, som har visat sig ha en utmanande relation till ledarskap, da de utver sin tekniska
kompetens behdver ha en god ledarskapsformaga for att nd upp till organisationens mal (Racine,
2015). Generellt anser sig ingenjorer ha svarast att hantera de interpersonella delarna av
ledarskapet, som exempelvis konflikthantering och bibehalla motivation hos medarbetare
(Schreiber-Abshire, 2006). Kunda (2006) forklarar dven att ingenjorer generellt &r svagare i
sina sociala formagor och ryktas ha ett fortsatt tekniskt fokus dven som ledare, vilket kan
begransa deras mojlighet att utveckla ledarskapsformagor. Déarfor ar ytterligare studier inom
ledarskap hos ingenjorer hogst aktuellt. Det utvecklande ledarskapet som anvénds i den aktuella
studien grundar sig i den militdira branschen men &r &ven beprdvat inom exempelvis
biblioteksvasendet. Daremot upptacktes att det fanns en brist pa studier av det utvecklande
ledarskapet inom specifikt STEM-organisationer.

Engagemang och effektivitet valdes som utfallsvariabler da de ar narbeslaktade, vilket

misstanks kunna generera synergieffekter. Enligt Maslach och Leiter (1997/1999) ar &ven



engagemang och effektivitet viktiga byggstenar for att utveckla en effektiv organisation. Vidare
forklaras att en organisation som framjar engagemang i arbetet skapar goda forutsattningar for
att kunna utveckla kreativa idéer, vilket ar av stor betydelse i tekniska organisationer da de &r
beroende av standig innovation. I en kunskapssammanstallning publicerad av Myndigheten for
arbetsmiljokunskap (2022) konstaterades att ytterligare forskning inom ledarskap med
prestation som utfallsvariabel behovs, oavsett om detta studeras pa individ-, grupp- eller
organisationsniva. Gemensamt for tidigare forskning ar att resultaten visat pa en positiv relation
mellan prestation och ett utvecklande ledarskap. Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022)
redovisade att de fa studier med nordiskt urval som hade prestation som utfallsvariabel
operationaliserade begreppet som bland annat kundorientering, vinsttillvéxt och arbetskvalitet.
Endast en studie i kunskapssammanstallningen anvande specifikt effektivitet som
utfallsvariabel, vilket ger ytterligare belagg for den aktuella studiens valda forskningsomrade.

Studien bidrar till kunskap med en positiv psykologisk synvinkel, da den &mnar
undersoka utvecklande ledarskap, och engagemang samt upplevd effektivitet. Detta med malet
att belysa vilka positiva effekter ledarskapet kan generera. Vidare upptécktes att det finns ett
flertal studier med fokus pa ledarskapets eller ledarens effektivitet, men denna studie syftar
istallet till att undersoka hur ledarskap paverkar de underordnades effektivitet. Detta ar ett
omrade som inte getts lika stort fokus tidigare. Den aktuella studien syftar saledes till att méta
samarbetsorganisationens énskemal i kombination med att bidra till ny kunskap inom det valda
omradet.
Fragestéallning och hypoteser

Fragestillningen for den aktuella studien lyder “Finns det en skillnad i nivd av
engagemang och upplevd effektivitet mellan grupper av medarbetare som skattar det
utvecklande ledarskapet hogt respektive 1agt pa ett medicintekniskt bolag 1 Sverige?”.

Hypotes 1: Gruppen av medarbetare som skattar det utvecklande ledarskapet hégt har
hogre nivaer av engagemang, dn gruppen som skattar ledarskapet lagt.

Hypotes 2: Gruppen av medarbetare som skattar det utvecklande ledarskapet hégt har
hogre nivaer av upplevd effektivitet, &n gruppen som skattar ledarskapet lagt.

Ut6ver detta innefattar studien dven en 6ppen fragestéllning med explorativ ansats som
lyder “Finns det ett samband mellan varje enskild dimension av utvecklande ledarskap och

engagemang samt upplevd effektivitet pa ett medicintekniskt bolag i Sverige?”.
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Metod
Deltagare

| studien deltog 75 personer (alder M = 38.5; SD = 10.1). Samtliga deltagare ingar i
divisionen Devices & Software pa CellaVision och bestar av medarbetare pa organisationsniva
tva till fem. Organisationsniva ett ar den hdgsta nivan, som utgors av bolagets VD, och niva
fem ar saledes den lagsta i hierarkin. Divisionen bestar till stérsta del av medarbetare som &r
ingenjorer till yrket.

Deltagarna bestod till 61.3% av man och 36% av kvinnor. Detta motsvarar 46 man
respektive 27 kvinnor. En deltagare (1.3%) identifierar sig som icke-bindr och en deltagare
(1.3%) valde att inte ange sin kénsidentitet. Aldern p& de medverkande stréacker sig fran 22 till
63 ar. Aldersgruppen 2029 ar bestod av 20 deltagare (27%) och aldersgruppen 3039 &r bestod
av 19 deltagare (25.7%). 23 deltagare (31.1%) var mellan 40 och 49 ar. Mellan aldrarna 50-59
ingar 10 deltagare (13.5%) och slutligen bestod aldersgruppen 6069 ar av 2 deltagare (2.7%).
En deltagare angav sin alder till 95 ar. Da det inte finns nagon medarbetare i denna alder pa
bolaget ar detta troligen inmatningsfel fran deltagaren. Déarav inkluderades inte denna
deltagares alder vid redovisning av medelvérde, standardavvikelse och aldersgrupper.

Design

Studien hade en kvantitativ ansats och datainsamlingen gjordes genom en digital
enkatundersokning. Valet av datainsamlingsmetod gjordes utifran studiens syfte; att undersoka
om det finns en skillnad i niva av engagemang och upplevd effektivitet mellan grupper av
medarbetare som skattar det utvecklande ledarskapet hogt respektive lagt pa ett medicintekniskt
bolag. Da studien var amnad att undersoka skillnader i medelvérden kravdes ett storre antal
deltagare vilket innebar att enk&tundersokning lampade sig val. Valet motiverades ytterligare
genom att en digital enkét mojliggjorde for deltagarna att genomfdra studien oberoende av plats
och tidpunkt. Vidare begransades antalet fragor for att minimera bortfall. Férhoppningen var
att 6ka motivationen till att fullfélja hela studien om enkaten inte tog lang tid att genomfora.
Av samma anledning placerades fragorna om ledarskap forst da de var flest i antal. Pa detta satt
blev det farre fragor per avsnitt ju langre in i enkéten deltagaren kom. Enkaten delades in i
avsnitt utifran de tre variablerna ledarskap, upplevd effektivitet och engagemang. Se bifogad
enkat i Appendix 1.

Fragorna i formularet hamtades fran redan etablerade skalor som genomgatt empiriska
tester. Darav har validitet och reliabilitet sékerstallts. Engelska ar yrkesspraket som anvands
inom organisationen och darav utformades enkaten pa engelska. CellaVision ar ett

internationellt bolag och darav beharskar inte heller alla medarbetare det svenska spraket.

11



Material och instrument

For att mata utvecklande ledarskap anvédndes den konstruktiva delen i The
Developmental Leadership Questionnaire (DLQ) (Larsson, 2006). Deltagarna ombads skatta
sin narmsta chef i relation till hur ofta olika beteenden uppvisades utifran 21 pastaenden pa en
femgradig skala dar 1 = Never, or almost never och 5 = Always, or almost always. Exempel pa
pastaenden i enkédten var “Acts in accordance with opinions they express” och “Encourages me
to develop my abilities”. Cronbachs alfa for skalan 1 denna studie uppmiaittes till 0.93.

For att kunna genomfora en analys utifran de tre dimensioner som det utvecklande
ledarskapet bestar av sorterades pastaendena utifran respektive dimension. Till dimensionen
foredémligt autentiskt handlande hérde nio pastaenden varav exempelvis “Admits to their own
mistakes without trying to find excuses”. Exempel pa ett pastaende som tillhérde dimensionen
personlig omtanke var “Shows insight into people’s needs” i kombination med fem andra
pastdenden. Slutligen ingick pastdendet “Inspires me to try new working methods” i
dimensionen inspiration och motivation tillsammans med ytterligare fyra pastaenden. Nagra av
de 21 pastaenden som mater utvecklande ledarskap tillhor inte i nagon dimension utan anvéands
endast vid métning av ledarskapet som helhet. Se Appendix 2 for uppdelning av
ledarskapsdimensionerna.

Engagemang mattes genom fragor tagna fran Utrecht Work Engagement Scale av
Schaufeli och Bakker (2004), dar deltagarna fick skatta hur val 6 pastdenden stamde Gverens
med deras engagemang i arbetet. En femgradig skala anvandes dar 1 = Strongly disagree och 5
= Strongly agree. Exempel pa pastdenden var “I am proud of the work that I do” och “Time
flies when I do this kind of work”. Cronbachs alfa for skalan i denna studie var 0.88.

Upplevd effektivitet méttes med en delskala av Maslach Burnout Inventory, vidare
bendmnt MBI (Maslach & Jackson, 1981). Skalan utgar frdn 5 pastdenden som exempelvis “I
feel I am making an effective contribution to what this organization does” och “I can effectively
solve the problems that arise at my job”. Deltagarna fick skatta sig fran 1 = Strongly disagree
till 5 = Strongly agree. MBI-skalan beror flera aspekter men for denna studie anvandes endast
de positivt formulerade fragorna gallande upplevd arbetseffektivitet. Cronbachs alfa for skalan
I denna studie var 0.86.

Samtliga pastaenden var riktade at samma hall darav var en femma pa ledarskap av lika
varde som en femma pa effektivitet eller engagemang. Det fanns &ven ett mittenalternativ
bendmnt “Neutral” for att inte tvinga deltagarna att gora ett val om personen inte kunde besvara

fragan.
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Procedur

Samarbetet med CellaVision inleddes med ett méte tillsammans med representanter fran
HR-avdelningen angaende vilka variabler som skulle vara intressanta att undersoka. Syftet med
samarbetet var att bidra med ett resultat som bolaget skulle kunna anvénda vid framtida
utveckling av organisationen. Darav bemottes de 6nskemal kring variabler som organisationen
hade. En kontinuerlig dialog férdes med HR-avdelningen pa CellaVision under hela arbetets
gang. CellaVision lamnade samtycke till att inkludera foretagsnamnet i den aktuella studien.

Programvaran Google Formuldr anvéndes for att skapa och administrera enkéten.
Datainsamlingen gjordes inom divisionen Devices & Software pa CellaVision. Enkaten
skickades ut 2022-11-09 via e-post av chef pa bolagets HR-avdelning. E-posten skickades till
maillistan Devices & Software som innehdll cirka 140 medarbetare. Detta inkluderade
heltidsanstallda och deltidsanstéllda pa bolaget samt konsulter. Under den andra veckan da
enkaten var 6ppen fick medarbetarna en muntlig paminnelse vid bolagets gemensamma frukost.
Under den tredje veckan skickades ytterligare en paminnelse om att delta i enkéaten via e-post.
FOr att motivera medarbetarna att delta i studien erbjods deltagarna fika om svarsfrekvensen
uppnadde 75%. Enkéaten var oppen for svar i 23 dagar. Deltagarna erbjods att fa ta del av en
sammanstéllning av resultaten och de som oOnskat detta fick aterkoppling kring resultatet i
efterhand.

Dataanalys

Microsoft Excel anvandes for att sammanstalla radata fran enkaten for att sedan
importera data till statistikprogrammet Jamovi. Bearbetning och dataanalys genomfordes i
Jamovi (version 2.3).

De tva forsta fragorna i enkéaten inkluderades for att erhalla deltagarnas samtycke samt
for att sakerstalla att samtliga deltagare ingick i divisionen Devices & Software. Fragorna om
konsidentitet och alder anvandes for att fa information om stickprovet. Saledes har de fyra
inledande fradgorna i enkéten inte inkluderats i dataanalysen.

Etik

Studien utformades i enlighet med Lagen om etikprévning av forskning som avser
manniskor (SFS, 2003:460). Deltagarna informerades i enkéten att det var frivilligt att delta och
att medverkan fick avbrytas utan nagon forklaring. Deltagarna utlovades &ven full anonymitet
samt att deras medverkan inte skulle kunna innebéra nagra potentiella risker eller negativa
konsekvenser. Inte heller kunde kénsliga personuppgifter hérledas till enskilda deltagare.
Vidare behandlades insamlade data med sekretess och delades inte vidare. Inga uppgifter om

deltagarens anstallningsform, avdelning eller yrkesroll samlades in, da syftet var att analysera
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divisionen pa gruppniva. Valet motiverades dven av att kunna garantera anonymitet ytterligare.
Alla deltagare i studien var 6ver 18 ar. Deltagarna uppmanades att bekrafta att de last den
inledande informationen i enkaten, att de var medvetna om att deras medverkan nér som helst
kunde avbrytas utan forklaring samt bekraftelse av deras samtycke. Om deltagaren nekade
samtycke ombads denne att stdnga ner enkaten och avsluta sin medverkan. Enkaten innehdll
dven ansvarigas kontaktuppgifter for att kunna erbjuda svar pa eventuella fragor rérande
studien.
Resultat

| foljande avsnitt presenteras studiens resultat utifran fyra delar. Till att bérja med
introduceras den deskriptiva statistiken foljt av en korrelationsanalys. Korrelationerna
presenteras for att visa om det finns nagra signifikanta samband mellan variablerna samt
styrkan och riktningen pa dessa. Sedan redogors for resultatet av ett oberoende t-test for att
undersdka skillnader i medelvéarde mellan grupperna. Slutligen redovisas en explorativ ansats
genom partialkorrelationer.
Deskriptiv statistik

Tabell | visar en dverblick 6ver medelvarde och standardavvikelse av de variabler som
inkluderats i studien. Medelvardet for samtliga fragor inom respektive variabel avser skalan
1-5. Ledarskapets totala medelvarde pa 4.24 lag pa en hog niva vilket indikerade att

ledarskapet inom divisionen upplevdes positivt.

Tabell |

Medelvérde och standardavvikelse for samtliga variabler.

Variabel M SD

Ledarskap totalt 4.24 0.62
Foredomligt autentiskt handlande 4.30 0.64
Personlig omtanke 4.20 0.71
Inspiration och motivation 4.16 0.74

Engagemang 3.79 0.73

Upplevd effektivitet 4.06 0.63
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Korrelationsanalys

FOr att undersoka det bivariata sambandet mellan variablerna i studien anvéndes
Pearsons produkt-moment korrelationer. Resultatet kan utldsas i Tabell Il och visar signifikanta
och positiva korrelationer for alla de variabler som undersokts. Engagemang var positivt
korrelerat med ledarskap. Aven effektivitet var positivt korrelerat med ledarskap och visade sig
vara starkast av de tvd sambanden. Korrelationerna visade saledes att hoga nivaer av
utvecklande ledarskap hade ett signifikant samband med bade hdga nivaer av engagemang och

upplevd effektivitet.

Tabell 11
Korrelationsmatris.

Variabel 1 2 3 4 5 6
1. Ledarskap totalt 1
2. Foredomligt autentiskt 0.87% 1
handlande
3. Personlig omtanke 0.92** 0.73** 1
4. Inspiration och motivation 0.87** 0.59** 0.76** 1
5. Engagemang 0.48** 0.30** 0.44** 0.55** 1
6. Upplevd effektivitet 0.51** 0.31** 0.52** 0.54** 0.59** 1

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

Hypotestestning: jamforelse mellan grupper

For att analysera utfallet av utvecklande ledarskap gjordes t-test for oberoende
medelvéarden. Se Tabell 11l. Darav delades deltagarna in i tva grupper utifran det totala
medelvardet (M = 4.24) for variabeln ledarskap. Deltagare med ett medelvarde lagre &n det
totala medelvérdet (M < 4.24) sorterades in i grupp 1 (n = 42). Deltagare med ett medelvérde
hogre &n det totala medelvérdet (M > 4.24) sorterades in i grupp 2 (n = 33).
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Tabell 111
T-test for oberoende medelvéarden pa ledarskap.

Grupp 1 Grupp 2
Variabel M SD M SD t(73) p Cohens d
1. Engagemang  3.44 0.69 4.06 0.65 -3.99 <0.01 -0.93
sff;ftf’\'ﬁ;’e(: 378 064 428 052 378 <001  -0.88

Hypotes 1: ledarskapets inflytande pa engagemang

Resultatet av t-testet visade att gruppen som skattade sin chef hogre pa utvecklande
ledarskap rapporterade ett signifikant hdgre engagemang an gruppen som skattade sin chef
lagre. Darav fick den forsta hypotesen stod. Effektstorleken klassades som hog da den
overskred 0.8 (Navarro & Foxcroft, 2019).
Hypotes 2: ledarskapets inflytande pa upplevd effektivitet

Resultatet av t-testet visade att gruppen som skattade sin chef hogre pa utvecklande
ledarskap rapporterade signifikant hdgre nivaer av upplevd effektivitet &n gruppen som skattade
sin chef lagre. Resultatet gav saledes stod till den andra hypotesen. Effektstorleken klassades
som hog da den dverskred 0.8 (Navarro & Foxcroft, 2019).
Explorativ ansats: partialkorrelationer av ledarskapsdimensionerna

Partialkorrelationer anvandes for att undersdka det unika sambandet mellan varje
ledarskapsdimension och engagemang samt upplevd effektivitet.
Partialkorrelationer mellan ledarskapsdimensionerna och engagemang

Korrelationen mellan dimensionen inspiration och motivation och engagemang var
signifikant (r = 0.37; p < 0.01) nér det kontrollerades for de tva andra ledarskapsdimensionerna.
For dimensionen foredomligt autentiskt handlande samt personlig omtanke visade resultatet
ingen signifikant korrelation till engagemang nar det kontrollerades for de d&vriga
ledarskapsdimensionerna. Det innebar saledes att inspiration och motivation var den enda
dimension av ledarskapet som relaterade till att skapa engagerade medarbetare.
Partialkorrelationer mellan ledarskapsdimensionerna och upplevd effektivitet

Ledarskapsdimensionen personlig omtanke var signifikant korrelerat med upplevd
effektivitet (r = 0.25; p = 0.04) nér det kontrollerades for Ovriga ledarskapsdimensioner.

Detsamma gallde for dimensionen inspiration och motivation (r = 0.28; p = 0.02). Féredomligt
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autentiskt handlade uppvisade ingen signifikant korrelation till upplevd effektivitet nar det

kontrollerades for resterande dimensioner. Resultatet visade darmed att personlig omtanke samt

inspiration och motivation relaterade till att medarbetare upplevde sig effektiva. Styrkan pa

sambandet var nagot starkare for inspiration och motivation men skillnaden var valdigt liten.
Diskussion

Den aktuella studien &mnade att undersoka ledarskapet pa ett medicintekniskt bolag
och medarbetarnas engagemang samt upplevda effektivitet. Mer konkret undersdktes om det
fanns en skillnad i niva av engagemang och upplevd effektivitet mellan grupper av
medarbetare som skattar det utvecklande ledarskapet hogt respektive Iagt. De tva hypoteserna
provades genom oberoende t-tester. For att utreda begreppet utvecklande ledarskap ytterligare
anvandes en explorativ ansats for att genomféra partialkorrelationer mellan de tre
dimensionerna av ledarskapet och de tva utfallsvariablerna engagemang samt upplevd
effektivitet.

I linje med den forsta hypotesen &r hogre nivaer av utvecklande ledarskap relaterat till
hogre nivaer av engagemang da det finns en signifikant skillnad i medelvéarde mellan
grupperna. Detta kan enligt tidigare forskning bero pa att en skicklig ledare med hjalp av sina
kanslor kan skapa engagemang hos medarbetarna (Larsson et al., 2017). Vidare har ledare
visat sig ha stora majligheter till att paverka medarbetarna bade kanslomassigt och
beteendemassigt, vilket kan vara ytterligare forklaring till sambandet mellan ledarskap och
engagemang. Det utvecklande ledarskapet innebar &ven att inspirera och motivera
medarbetarna (Larsson et al., 2003) dar det gar att anta att det finns tydliga kopplingar till att
skapa entusiasm och engagemang. Aven Burns (1978) har visat att en transformativ ledare har
for avsikt att engagera hela individen. Nagot som kan urholka engagemang &r organisationer
som kénnetecknas av detaljstyrning och begransar medarbetares autonomi (Maslach & Leiter,
1997/1999). Detta ar oforenligt med det utvecklande ledarskapet som handlar om att involvera
medarbetarna och darav ar det logiskt att denna typ av ledarskap snarare framjar engagemang.
Sammanfattningsvis korresponderar den aktuella studiens resultat av den forsta
hypotesprévningen med tidigare forskning.

Aven den andra hypotesen far stod da resultatet visar att gruppen som skattade sin
chef hogre pa utvecklande ledarskap rapporterade signifikant hogre nivaer av upplevd
effektivitet &n gruppen som skattade sin chef lagre. Resultatet 6verensstammer med tidigare
forskning som pekar pa att en transformativ ledarstil kan bidra till okad prestation (Wang et
al., 2011), vilket kan antas vara jamforbart med medarbetarnas upplevda effektivitet. Enligt

Gilley et al. (2011) kan ledarskapet ha stor inverkan nar det géller att forbéattra prestationer.
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Detta bekraftar den aktuella studien genom en stark koppling mellan héga nivaer av
utvecklande ledarskap och hoga nivaer av upplevd effektivitet. Leiter och Maslach (2004)
beskriver daven hur en utmattande arbetsmiljé med for hdga krav kan minska den upplevda
effektiviteten. Detta kan antas motverkas genom ett utvecklande ledarskap dar ledaren bland
annat tar sig tid att lyssna och tar hansyn till medarbetarnas behov. Det finns sedan tidigare fa
studier av utvecklande ledarskap med upplevd effektivitet som utfallsvariabel (Myndigheten
for arbetsmiljokunskap, 2022). Till var kannedom har inte heller det utvecklande ledarskapet
utvérderats i STEM-organisationer, vilket gor den aktuella studiens resultat unikt i dessa
bemarkelser.

Larsson et al. (2017) har tidigare visat pa att det utvecklande ledarskapet kan generera
positiva effekter i form av dkad tillit, erkdnnande och respekt fran medarbetare och
organisation. Den aktuella studiens signifikanta resultat visar ytterligare pa det utvecklande
ledarskapets positiva utfall i form av engagemang och upplevd effektivitet. Det &r inte heller
forvanansvart att studien visar pa signifikanta resultat for bade engagemang och upplevd
effektivitet, da bland annat Llorens et al. (2007) beskrivit att dessa fenomen existerar i ett
positivt spiralliknande samband. Dérav gar det att anta att det utvecklande ledarskapet bidrar
till antingen engagemang eller upplevd effektivitet, eller bada delar, och att dessa
utfallsvariabler sedan influerar varandra 6msesidigt.

Den explorativa ansatsen visar en signifikant korrelation mellan
ledarskapsdimensionen inspiration och motivation och engagemang. Eftersom dimensionen &r
den enda som har ett signifikant samband gar det att anta att denna &r av betydelse for att
skapa engagerade medarbetare. Detta indikerar att en chef som kan inspirera och motivera
sina medarbetare saledes kan frambringa engagemang. Resultatet gar i linje med Bass (1996)
forskning som visar att en inspirerande och motiverande transformativ ledare som uppvisar
entusiasm skapar hangivenhet hos medarbetarna. Da hangivenhet &r en del av engagemang
enligt Schaufeli (2002a) ar det tydligt att transformativa ledare kan skapa engagemang. Darav
ar det inte ovantat att resultatet i den aktuella studien visar ett samband mellan specifikt
dimensionen inspirationen och motivation och engagemang. Resultatet gar dven i linje med
Brandebo et al.:s (2019) studie som visar att inspiration och motivation ar den avgorande
dimensionen nar det géller att skapa arbetstillfredsstallelse och upplevd meningsfullhet bland
de underordnade. Saledes bekraftar bade Brandebo et al. (2019) och den aktuella studien de
positiva effekter som en inspirerande och motiverande ledare kan skapa i en organisation.
Inspiration och motivation har &ven ett signifikant samband med upplevd effektivitet vilket

knyter an till ovan namnd forskning. Till skillnad fran utfallsvariabeln engagemang aterfinns
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daremot ett signifikant samband dven mellan dimensionen personlig omtanke och
utfallsvariabeln upplevd effektivitet. Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022)
konstaterade att gemensamt for tidigare forskning &r att det finns positiva samband mellan ett
utvecklande ledarskap och prestation. Dérav &r det inte ovantat att tva av tre
ledarskapsdimensioner ar signifikant relaterade till upplevd effektivitet i den aktuella studien.

Resultatet som presenteras i Tabell I kan dock uppfattas motsagelsefullt utifran
tidigare forskning i bemaérkelsen att ingenjorsledare har problem med interpersonella
relationer, mer specifikt att hantera personliga konflikter och halla medarbetare motiverade
(Sansone & Schreiber-Abshire, 2006). Utifran ovan namnt kan det uppfattas anmarkningsvart
att ledarskapet i den aktuella studien ligger pa en hog niva eftersom det utvecklande
ledarskapet innefattar aspekter kring att kunna hantera interpersonella utmaningar och
motivera medarbetare. Saledes ar resultatet mer i linje med Rottman et al.:s (2015) forskning
som visade att ingenjorsledare trots allt utdvar framgangsrika ledarskapsbeteenden.
Diskrepanser i resultaten mellan tidigare forskning och den aktuella studien kan mojligtvis
forklaras av kulturella skillnader da ovan namnda studier utforts i olika lander.

Praktiska implementeringar

Den aktuella studiens resultat ger stod for ledarskapets betydelse gallande att skapa
engagemang och upplevd effektivitet pa arbetsplatser. Narmare bestamt visar studien att det
kan vara en utvecklande ledarskapsstil som genererar dessa positiva effekter. Resultatet visar
ocksa att medarbetare inom Devices & Software kanner sig engagerade och effektiva samt
upplever ledarskapet som positivt. For att divisionen fortsatt ska bibehalla hdga nivaer av
uppmatta variabler ar det vardefullt att ledarna ar medvetna om dessa samband. Eftersom
innovation ar en stor del av organisationens arbete ar framforallt engagemang en viktig
byggsten for att framja nya idéer och uppmuntra kreativitet.

Om engagemanget eller den upplevda effektiviteten skulle minska ar inspiration och
motivation det viktigaste omradet att lagga fokus pa vid ledarskapsutveckling. Det ar saledes
att skapa entusiasm och uppmuntra medarbetarna som ledarna bor arbeta med i dessa fall.
Personlig omtanke ar aven en betydelsefull dimension for att 6ka den upplevda effektiviteten.
| praktiken innebar detta att ledaren ska kunna hantera relationsproblem och visa hénsyn till
medarbetarens behov, asikter och kanslor. Saledes &r personlig omtanke dven en vardefull
komponent vid ledarskapsutveckling for att 6ka den upplevda effektiviteten.
Sammanfattningsvis indikerar resultaten gynnsamma konsekvenser av att arbeta med ett
utvecklande ledarskap eftersom det hdgst troligen kommer att resultera i mer engagerade och

effektiva medarbetare i STEM-organisationer.
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Begransningar
Kausalitet

En potentiell begransning i den aktuella studien &r att den utformades som en
tvarsnittsstudie och darav gar det inte uttala sig om kausala samband. Da métning endast
gjorts vid ett tillfalle finns det en risk for skensamband, det vill sdga att studien visar ett
samband som egentligen inte existerar. Det finns dven en risk att en tredje variabel som inte
undersokts i studien kan ha paverkat resultatet och darav gar det inte att uttala sig om
orsakssamband. Exempel pa en tredje variabel skulle kunna vara deltagarens anstallningstid.
Déremot har den aktuella studien starkt stod i tidigare forskning samt besitter hdg reliabilitet
da Cronbachs alfa var éver 0,85 for samtliga skalor, vilket talar for att resultatet som
presenterats ar tillforlitligt ur dessa aspekter.
Urval och deltagare

Da studien genomfordes genom en enkatundersokning finns en risk att resultatet inte
ar representativt for populationen. Svarsfrekvensen pa cirka 54% bor tas i beaktning vid
tolkning av resultatet. Eftersom deltagandet var frivilligt kan det innebdéra att de individer som
valde att delta besitter nagra sarskilda egenskaper. Darav ar ett potentiellt problem att de som
inte deltagit ocksa ar de som ar minst nojda med ledarskapet eller upplever sig vara mindre
engagerade eller effektiva. Det ar delvis svart att avgora om urvalet ar representativt for
populationen da enkaten innehdll hogst fa demografiska fragor. For att uppratthalla
anonymiteten samlades endast deltagarnas alder och kénsidentitet in och darav finns det inte
sarskilt mycket information att tillga om populationen. Den faktiska konsfordelningen for
populationen utifran examinerade civilingenjorer ar 65% méan och 35% kvinnor
(Universitetskanslersambetet, 2020), vilket gor att urvalet i den aktuella studien kan antas
vara relativt representativt ur denna aspekt. Det finns daremot ingen tillganglig statistik kring
ovriga konsidentiteter. Uppgifter som inte samlades in i den aktuella studien ar vilken
organisationsniva deltagaren befann sig pa. Det gar saledes inte att sakerstalla att deltagarna
ar jamnt fordelade over alla nivaer, vilket kan ha betydelse for studiens resultat. Da
samarbetsorganisationen har en 6nskan om att kunna uttala sig om en specifik division finns
det heller inga garantier for att resultatet ar applicerbart pa resterande divisioner inom bolaget.
Darfor dras inte heller nagra paralleller till 6vriga divisioner da dessa arbetar inom andra
omraden som till exempel ekonomi, marknadsforing, informationsteknik och human

resources.
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Social énskvardhet
Vid enkatstudier finns alltid en risk att deltagarna lamnar de svar som anses vara

socialt onskvérda. Dérav finns det en sannolikhet att respondenternas svar inte representerar
verkligheten utan snarare hur de vill framsta. Det gar inte att utesluta att denna tendens funnits
bland deltagarna som medverkat i den aktuella studien och darav kan detta ha paverkat
resultatet. Om den radande sociala normen pa arbetsplatsen exempelvis &r att inte uttrycka sitt
missndje finns en risk att deltagarna svarat i enlighet med denna norm, snarare &n att svara
utifran sin egen asikt. Da samarbetsorganisationen ar ett internationellt bolag med
medarbetare fran olika kulturer kan aven kulturella faktorer paverka resultatet. Exempelvis
om medarbetaren kommer fran en kultur som genomsyras av stark konformitet. Resultat kan
aven paverkas av att deltagarna skattat ledarskapet utifran sitt personliga tycke eller relation
till chefen hellre an utifran det faktiska ledarbeteende som uppvisas.

Tidsperiod

Eftersom enkdten som skickades ut inte specificerade vilken tidsperiod deltagarna
skulle ha i atanke nar de besvarade fragorna gar det inte med sakerhet avgora hur deltagarna
uppfattat detta. Daremot ar fragorna formulerade i presens vilket antyder att det &r nutid som
efterfragas, och saledes antas fragorna besvarats med den tidsperioden i atanke. Den aktuella
studiens resultat presenteras foljaktligen som en skildring av nutiden.

For att sékerstélla anonymiteten ombads inte deltagaren att ange vem som ar dess
narmsta chef. Dérav ar det inte mojligt att ta reda pa under hur lang tid deltagarna har arbetat
under respektive chef. Beroende pa om medarbetaren haft sasmma chef under en langre eller
kortare tidsperiod kan svaren se olika ut. Detta ar dock ett naturligt och oundvikligt problem
som uppkommer till foljd av exempelvis personalomséattning och omorganisering.

Framtida forskning

Den aktuella studiens resultat vacker nya intressanta fragor inom omradet som kan
undersokas djupare i framtida forskning. Fynden indikerar pa ett positivt samband mellan ett
utvecklande ledarskap och utfallsvariablerna engagemang och upplevd effektivitet. Framover
hade det varit intressant att mer detaljerat undersoka relationen mellan variablerna och
eventuella kausala samband med hjélp av experimentella och kvalitativa metoder. Ett
experiment hade kunnat utféras genom att instruera en ledare uppvisa specifika
ledarskapsbeteenden for att simulera ett utvecklande ledarskap och sedan mata medarbetarnas
niva av engagemang och upplevd effektivitet. Med hjalp av experimentella metoder
mojliggors anvéndandet av kontrollgrupp och homogena grupper for att utesluta alternativa

forklaringar till resultatet. Vidare hade det dven varit intressant att studera de tre
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ledarskapsdimensionerna ytterligare. Framférallt i syfte att ta reda pa varfor dimensionen
foredomligt autentiskt handlande inte hade signifikant samband med vare sig engagemang
eller upplevd effektivitet.

Den aktuella studien bidrar med ny kunskap da det utvecklande ledarskapet inte
undersokts i relation till upplevd effektivitet i sarskilt stor utstrackning tidigare. Darav ar det
ett omrade som fortsatt behdver utforskas genom att exempelvis studera effektivitet med hjalp
av mer objektiva matt. Exempelvis genom digital 6vervakning eller observationer pa
arbetsplatsen. Genom att undersoka effektivitet med andra operationaliseringar kan
kunskapen kring begreppet breddas. Gallande variabeln engagemang har organisationen nu
mojlighet att jamfora dess relation till utvecklande ledarskap och saledes utvardera sina egna
matningar av engagemang inom bolaget. En mgjlig utveckling av den aktuella studien hade
dven varit att lata cheferna skatta sitt eget ledarskap i ett forsok att narma sig en mer objektiv
bild av verkligheten. Det hade varit intressant att studera huruvida chefernas egen skattning av
ledarskapet skiljer sig fran medarbetarnas uppfattning och vidare undersoka ett eventuellt
samband med engagemang och upplevd effektivitet.

Da den aktuella studien genomfors i samarbete med en organisation ar det framsta
syftet inte att kunna generalisera resultatet, utan snarare att bidra med nagot vardefullt till
bolaget i fraga. Vidare hade flera divisioner i samarbetsorganisationen kunnat undersokas for
att pa sa satt fa en mer generell bild av ledarskapet, engagemanget och den upplevda
effektiviteten pa hela bolaget. Eftersom samarbetsorganisationen har manga nyanstallda hade
det dven varit vardefullt att gora en upprepad studie i framtiden for att se om resultaten
forandrats. Det hade &ven varit av intresse att genomféra en liknande studie i storre
omfattning for att kunna uttala sig kring det utvecklande ledarskapets effekter i STEM-
organisationer i allméanhet.

Slutsats

Den aktuella studien bidrar med unika resultat nar det kommer till relationen mellan
utvecklande ledarskap, engagemang och upplevd effektivitet pa ett medicintekniskt bolag.
Resultatet visar att det kan vara av stor vikt att arbeta med ett utvecklande ledarskap for att
framja engagemang och upplevd effektivitet i STEM-organisationer. Mer specifikt tyder
resultatet pa att inspiration och motivation ar den mest betydelsefulla ledarskapsdimension nar
det géller att skapa bade engagemang och upplevd effektivitet. Likasa ar dimensionen personlig
omtanke relevant foér medarbetarnas upplevda effektivitet. Forhoppningen dr att resultaten kan
vara av vérde for samarbetsorganisationens framtida utvecklingsarbete och &ven vara ett bidrag

till andra STEM-organisationer. Vidare kan de positiva effekter som ett utvecklande ledarskap
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genererar leda till fler innovationer i en viktig bransch som forbéttrar livskvalitén hos manga

manniskor.
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Appendix 1 - Enkatfragor

Gender: How do you identify?

Female

Non-binary
Male
Prefer not to say

How old are you?

Fritextruta

Leadership

Rate the following statements in relation to your experience of how often the behaviors are

exhibited by your immediate manager.

Skala

1.

© 00O N o O A W DN P

Never, or almost never

2. Rarely
3. Neutral
4.
5

. Always, or almost always

Sometimes

. Discusses what values are important before making decisions.
. Display an ethical and moral attitude.

. Expresses values that have a humanistic basis.

. Acts in accordance with the opinions they express.

. Represents the unit to external parties in an exemplary way.

. Admits to their own mistakes without trying to find excuses.

. Accepts responsibility for the operations - even in hard times.

. Exercises their managerial responsibility in an exemplary way.

. Accepts responsibility for ensuring that started tasks are completed.

10. Shows insight into people's needs.

11. Takes time to listen.

12. Takes colleagues' opinions into consideration.

13. Treats people appropriately who have not carried out tasks well.
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14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

Tackles relationship problems.

Can deal with troublesome colleagues.

Creates enthusiasm for a task.

Contributes to my enjoyment of my job, which encourages me to work harder.
Makes me feel | share responsibility for the unit's development.

Encourages me to develop my abilities.

Inspires me to think creatively.

Inspires me to try new working methods.

Perceived effectiveness

Rate the following statements in relation to how well they agree with your own experience of

your work.

Skala

1. Strongly disagree

. Disagree

. Neutral

2
3
4. Agree
5

. Strongly agree

. | feel I am making an effective contribution to what this organization does.

. In my opinion, I am good at my job.

. | can effectively solve the problems that arise at my job.

1
2
3. I accomplish many good things in this job.
4
)

. At my job, I feel confident that | am effective in getting things done.

Employee engagement

Rate the following statements in relation to how well they agree with your own experience of

your work.

Skala
1. Strongly disagree

2. Disagree
3. Neutral
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4. Agree
5. Strongly agree

1. | feel bursting with energy.

2. | feel strong and vigorous.

3. 1 am proud of the work that | do.

4. | find the work that I do full of meaning and purpose.
5. Time flies when I do this kind of work.

6. I am immersed in my work (in a positive way).
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Appendix 2 - Ledarskapsdimensioner

Foredomligt autentiskt handlande

1. Discusses what values are important before making decisions
2. Display an ethical and moral attitude

3. Expresses values that have a humanistic basis

4. Acts in accordance with the opinions they express

6. Admits to their own mistakes without trying to find excuses
7. Accepts responsibility for the operations - even in hard times

9. Accepts responsibility for ensuring that started tasks are completed

Personlig omtanke

10. Shows insight into people's needs

11. Takes time to listen

12. Takes colleagues' opinions into consideration

13. Treats people appropriately who have not carried out tasks well
14. Tackles relationship problems

15. Can deal with troublesome colleagues

Inspiration och motivation

16. Creates enthusiasm for a task

17. Contributes to my enjoyment of my job, which encourages me to work harder
18. Makes me feel | share responsibility for the unit's development

20. Inspires me to think creatively

21. Inspires me to try new working methods
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