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Ledarintelligens, sjalvkansla och personlighetsdrag
fore och efter deltagande i UGL

Sedan 1981 har ledarutbildningen UGL (Utveckling av Grupp och Ledare) varit en
grundkurs for blivande officerare och ar idag ett mycket anvéant koncept dven inom
naringsliv och offentlig forvaltning. Kursens mal &r i enlighet med inbjudan bl.a.
att fa okad formaga att arbeta med reflektion, forsta kanslors inverkan, kunna ta
och ge utvecklande feedback, forstd hur varderingar paverkar ledarskap samt forsta
behovet av olika ledarstilar. Syftet med féreliggande studie var att underséka om
det foreldg skillnad i foljande variabler: ledarintelligens (emotionell, rationell och
sjalslig intelligens), sjalvkansla (bas-, forvarvad och prestationsinriktad) och
personlighetsdrag fore resp. efter deltagande i UGL. Ledarintelligens &r en ny
ledarskapsmodell (Ronthy, 2006) och ett frageformular som bygger pa denna teori
ar under utveckling. Ett annat syfte med studien var darfor att undersoka
begreppsvaliditeten hos detta instrument. Studien omfattade 125 ledare (M = 38,5
ar, SD = 7,8), varav 82 kvinnor. Samtliga genomgick ledarutvecklingsprogrammet
UGL under 2011. Tre sjalvskattningsformulér anvéndes i studien. Fore och direkt
efter utbildningen undersoktes samtliga variabler, efter sex manader endast
ledarintelligens. Resultatet visade signifikant skillnad fore resp. direkt efter
utbildning gallande emotionell intelligens, rationell intelligens, sjélslig intelligens,
bassjalvkansla, bitterhet, psykisk angestbenagenhet, stresskanslighet samt social
konformitet. De sjalvskattade okningarna i ledarintelligens kvarstod i niva efter sex
manader. Resultat fran korrelationsprévningar indikerade teoretiskt rimliga
samband. Da den sjalvskattade nivan av den emotionella, den rationella samt den
sjalsliga intelligensen uppmatte hogre resultat efter deltagande i UGL i
foreliggande studie, verkar det som att denna kompetensutvecklingsinsats mojligen
kan ha bidragit positivt till 6kad ledarintelligens hos deltagarna.

Nyckelord: ledarutveckling, emotionell intelligens (EQ), rationell intelligens
(1Q), sjalslig intelligens, sarbarhetsfaktorer

Leadership intelligence, self-esteem and personality traits
before and after participation in UGL

Since 1981 the leadership training UGL (Understanding Group and Leader) has
been used as a basic course for new officers, and it’s today a frequently applied
concept even in the commercial sector and public administration. The objectives of
the course is, in accordance with the invitation to improve the participants’ abilities
working with reflections, understanding the influence of emotions, providing
developing feedback, understanding how our values influence leadership as well as
understanding the needs of different leadership styles. The aim of the present study
was to evaluate if there was a difference in the following variables: leadership
intelligence (emotional, rational and spiritual intelligence), self-esteem (basic,
earning and performance-based) and personality traits, before and after
participating in UGL. The leadership intelligence is a new leadership model
(Ronthy, 2006), and a questionnaire based on this theory is in progress. An
additional aim of this study was to investigate the construct validity of this
instrument. The study included 125 participants (M = 38,5 years, SD = 7,8),
whereof 82 women. Everyone participated in the leadership development program
UGL in 2011. Three self-assessment forms were used in the study. Before and



immediately after the leadership training all variables were evaluated, after six
months only leadership intelligence was evaluated. The results showed significant
differences before and after participation in emotional intelligence, rational
intelligence, spiritual intelligence, basic self-esteem, embitterment, psychic trait
anxiety, stress susceptibility and social desirability. The self-estimated increases in
leadership intelligence were still at similar levels after six months. Results from
correlation tests indicated theoretical plausible correlations. In the present study the
self-rated emotional, the logical, as well as the spiritual intelligence measured
higher after participation in UGL. This professional development program may
have contributed in a positive direction to increase employees’ leadership
intelligence.

Keywords: leadership development, emotional intelligence (EQ), logical
intelligence (1Q), spiritual intelligence, vulnerability factors

Ett stort tack till: Forst och framst vill jag rikta ett stort tack till undersékningsdeltagarna, som deltagit i studien
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ingér i ett projekt under ledning av docent Anna Déderman, Hogskolan Vist: ”Studier om en ny svensk
ledarskapsmodell som bygger pa teorin om ledarskapsintelligens”.



Under forsta halvaret 2010 deltog knappt tva miljoner svenskar i nagon form av
personalutbildning (SCB, 110923). Det tycks finnas en blind tilltro till effektiviteten i chefs-
och ledarutvecklingsprogram; foretag och organisationer lagger stora summor pa
kompetensutveckling, men vilka effekter ger utbildningsinsatsen?

Sedan 1981 har ledarutbildningen UGL (Utveckling av Grupp och Ledare) varit en
grundkurs for blivande officerare och &r idag ett mycket anvént koncept &ven inom naringsliv
och offentlig forvaltning. En rimlig fraga & om deltagande ger effekt pa en rad
nyckelegenskaper?

Delar av ledarintelligensen anses enligt Ronthy (2006) O0ka med hjalp av dialog,
reflektion och feedback, metoder som &r frekvent anvanda inom ledarskapsutbildningen UGL
— marks skillnad i ledarintelligensen fore och efter deltagande i UGL?

Prestationsinriktad sjalvkansla ar byggd pa utforda prestationer (Hallsten, Josephson &
Torgén, 2005). Bassjalvkansla okar genom reflektion, forvéarvad sjalvkansla av bekréftelse
(Forman & Johnsson, 1996), metoder som ar frekvent anvéanda inom UGL - marks skillnad i
sjalvkénsla fore och efter UGL?

Personlighet anses allmant vara stabilt ¢ver tid och situation - marks skillnad i
personlighetsdrag fore och efter UGL?

Betydelse av ledarskapsutveckling

Tilltron till ledarskapsutvecklingsprogram &r nast intill blind, enligt Jackson och Parry (2008).
Det finns fa empiriska bevis for att ledarutveckling faktiskt bidrar till att forbattra foretagens
resultat (Mabey & Gooderham, 2003). Mabey och Gooderham intervjuade ledare i 499
europeiska foretag och fann att den forklarade variansen av upplevda organisatoriska resultat
av ledarutveckling, 6kade om hénsyn togs till hur utbildningen genomférdes och
implementerades. Collins (2002) gjorde en meta-analys av studier som undersoker
organisatoriska effekter av chefsutvecklingsprogram. De flesta utvarderingar av chefs- eller
ledarskapsprogram som gjorts, undersoker deltagarnas egna reaktioner vid slutet av avslutat
program. Collins menar att utvardering maste goras under lang tid, eftersom det kan ta flera ar
for organisationsforandringar, och anger minst tre ar — men konstaterar dven att under tre ar
hénder mycket i en organisation; chefer och deltagare kan t.ex. ha lamnat organisationen eller
bytt position. Forfattaren anser att ineffektiva utvarderingsmetoder har anvénts; metoderna
behéver utvecklas och maste kunna anpassas till syftet med chefsutvecklingsprogrammet.
Collins och Holton (2004) gjorde en meta-analys av effekterna av chefsutvecklingsprogram
redovisade i vetenskapliga studier publicerade i ekonomiska och psykologiska tidskrifter
mellan aren 1982 och 2001, 103 studier inkluderades. De utfall som utvérderats &r
kursdeltagarnas larande, beteende, expertis och resultat pa systemniva. Sammanfattningsvis
aterfinns en mycket stor variation i effektstorlek mellan olika chefsutvecklingsprogram; vissa
skattas som mycket effektiva, medan andra ar tydligt misslyckade. Forfattarna papekar den
stora bristen pa studier som studerar organisatoriska effekter och menar att relationen mellan
individuellt ledarskap och foretags prestationer och framgangar inte ar etablerad. De hittade
begynnande evidens for effektivitet av team-traning i sin meta-analys, men framhaller att det
dock behovs fler studier. Buus (2005) fann i en undersokning att endast halften av 51
internationella foretag integrerade ledarskapsutbildning med sin verksamhets behov; 63% av
dessa foretag hade aldrig métt avkastningen av investeringen. Jackson och Parry Kritiserar att
nastan all planerad ledarskapsutveckling riktas mot dem som innehar de formella
ledarskapspositionerna. Om man ser ledarskap som en process — vilken delas mellan
medarbetare och chefer, borde hela arbetsgruppen inga utvecklingsprogrammen, sa att saval
medarbetarskapet som ledarskapet utvecklas. Wheelan (2005) menar att ledaren inte &r ensam



ansvarig for arbetsgruppens framgang (eller misslyckanden), utan anser att gruppens resultat
ar avhangt gruppmedlemmarna och yttre forhallanden. Att bade ledare som understéllda bor
utveckla sin emotionella intelligens for att resultat ska uppnas, lyfts av Johnson och Indvik
(1999). Empatisk formaga innebér att kunna uppfatta, dela och uttrycka den andra personens
inre kanslostand (Smith, 2006). Enligt Smith &r en forutsattning vid alla typer av férandring &r
att vi vagar iaktta oss sjalva och skaffa oss en sjalvkannedom. Jackson och Parry patalar att
studier av misslyckande i ledarskapet visat att brister i de emotionella aspekterna varit mer
avgorande an kognitiva. Ledarskapsutbildningar har dock fokuserat pa att utveckla de
kognitiva formagorna. De lyfter darfor att ledarutvecklingsprogram borde fokusera mer pa att
utveckla de emotionella formagorna hos ledare.

Mentala modeller ar vara naturligt forekommande kognitiva representationer av
verkligheten, var bas for vara uppfattningar, analyser, forstielse och beteenden. Enligt
Johnson (2008) &r det, som skiljer framgangsrika ledare fran mindre lyckade, deras mentala
modeller - inte kunskap eller information. Ledarskapsutveckling behdver fokusera pa att
oka/forandra de mentala modellerna — inte pa att lara ny information. De mentala modellerna
utvecklas genom érlig feedback, genom kritisk reflektion 6ver det egna beteendet samt genom
att man utvecklar effektiva satt att forstd och bemodta den omgivande miljén. Johnson
framhaller att bra ledarutvecklingsprogram innehaller upprepad reflektion, da detta troligen ar
det mest effektiva for att &ndra de mentala modellerna. Johnson menar att effektiv
ledarutveckling satts i ett sammanhang; upplevelsebaserat larande &r grunden i
ledarskapsutbildningen UGL.

UGL - Utveckling Grupp Ledare

UGL (Utveckling av Grupp och Ledare) ar en ledarskapsutbildning som vénder sig till dem
som vill forsta ledarskap och medarbetarskap i grupper och i dessa hitta sin egen roll. Enligt
Tedfeldt (2011) ingér det i kursen att forstd sin egen roll och ansvar i att paverka och bli
paverkad. Det ar Forsvarshogskolan som ager och som med hjélp av forskare och erfarna
handledare utvecklar konceptet. Utbildning enligt UGL-konceptet sker savéal inom som utom
forsvaret. Kursens mal ar i enlighet med inbjudan bl.a. att fa 6kad formaga att arbeta med
reflektion och larande, hantera och forsta konflikter, kommunicera direkt och klart, forsta
kanslors inverkan, kunna ta och ge utvecklande feedback, forstd hur varderingar paverkar
ledarskap, kunna relatera det egna forhallningssattet relaterat till en grupps utveckling samt
forsta behovet av olika ledarstilar.

Utbildningsmetoden bygger pa Kolbs teorier om upplevelsebaserat larande (Kolb, 1984).
Ovriga metoder som anges i deltagarmaterialet (fran utbildning 2010) &r reflektion
(individuellt och i grupp, skriftligt och muntligt), analys efter olika Ovningar/uppgifter,
feedback (ge och ta) samt varderingsovningar. Viktiga teorier i UGL 2008 version 2010 &r
bl.a. Johari-fonster (teori om sjalvinsikt och feedback) (Luft & Ingham, 1955); Silvan
Tomkins affektteori (Nathansons, 1992); FIRO (grupputvecklingsteori) (Schutz, 1966, 1982);
IMGD (Intergrative Model of Group) (grupputvecklingsmodell) (Wheelan, 2005);
Giraffspraket (Nonviolent Communication, empatisk kommunikation) (Rosenberg, 1983;
Smith, 2006); Feedbacktrappan (Forsvarshdgskolan, 2010); Big Five (personlighetsteori)
(Ashton & Lee, 2001, John & Srivastava, 1999) samt Utvecklande ledarskap (modell ¢ver
ledarstilar) (Larsson, 2006). (Referenser till samtliga teorier bakom UGL aterfinns i appendix
1)

Karlsson, Hane och Sérbom (2000) anger att det ar svart for nagon, som inte ar insatt, att
beskriva UGL. Carlsson (2006) lyfter att det forskats mycket litet pa UGLs effekter, bade pa
kort och pa lang sikt. Enligt Carlsson framfor vissa deltagare kritik om UGL som koncept



(kritiken handlar bl.a. om de teorier man anvént, varfér man valt just dessa). Det var
erfarenheter och synpunkter som dessa som foranledde en stor revision av
utbildningskonceptet ar 2008  (personlig kommunikation, Eva-Lena  Tedfeldt,
konceptansvarig, Forsvarshogskolan, 21 okt. 2011). Tedfeldt (2011) anger att UGL ér
kvalitetssakrat och uppfyller alla vetenskapliga och etiska krav som kan stillas pa en
utbildning av detta slag. Kvalitetssékringen sker framfor allt pa tre omraden: Koncepten i sig
(exempelvis bygger teorimaterialet pa senaste forskning som &r validerad och publicerad och
alla ingdende delar av materialet har granskats vetenskapligt av professor Christer Sandahl,
Karolinska Institutet), utprovning av UGL-materialen (allt material ar provat under ett storre
antal UGL-kurser) samt kvalitetssakring av UGL-handledare (for att bli behorig handledare
skall man ha gatt foreskriven utbildning till handledare i Forsvarshdgskolans regi).

Dialog, reflektion och feedback, som ar frekvent anvdnda metoder inom UGL, anges
enligt Ronthy (2006) utveckla den emotionella och den sjalsliga intelligensen.

Teori om ledarintelligens

Holmberg (2008) anser att de ledarideal som hyllas i dagens organisationer borde ses Over.
Under aren 2001 till 2005 fragade Ronthy (2006) i samband med ledarskapsutbildning vid
Stockholms universitet 4000 ledare vad chefer ansdg sig behdva for att utveckla gott
ledarskap och vad medarbetare 6nskade av sina chefer. Utifran detta har hon utvecklat en
ledarskapsteori kring ledarintelligens, LQ. Ronthy menar att ledarintelligens utgdér en helhet
och &r summan av en persons sjélsliga intelligens, k&nslomassiga intelligens samt rationella
intelligens. Den sjalsliga intelligensen, SQ, &ar den sjélsliga kompetensen, den innersta karnan
som star for varde- och meningsskapande (jmf. Antonovsky, 1991). SQ handlar om min
relation till mig sjalv, vardegrund, vision, meningsskapande; om formagan att kanna mening
och sammanhang i livet. Den sjalsliga formagan svarar pa fragan varfor. Den kansloméassiga
intelligensen, EQ svarar pa fragan hur och handlar om férmagan att bygga sociala kontakter;
empatisk férmaga, motivation, sjalvkontroll och social formaga (jmf Goleman, 1995). Denna
emotionella kompetens berér omtanke och handlar om hur jag vill vara i relation till andra.
Viktiga delar av denna intelligens &r, enligt Ronthy, personlig kompetens (som bl.a. bestar av
sjalvfortroende och kansloméassig medvetenhet) och social kompetens (som bl.a. bestar av
formagan att forsta andra (empati), att hantera konflikter samt samverkan). Den rationella
intelligensen, 1Q, ar den logiska, strukturella och analytiska tankeférmagan och den
intelligens som de flesta av oss tranat upp, svarar pa fragan vad jag ska gora i min relation till
uppgiften. 1Q innebér att ta in och anvanda sina sakkunskaper, att ha en god formaga till
abstrakt tankande och att kunna l6sa logiska problem. 1Q bygger pa ett linjart, analytiskt och
matematiskt tdnkande. - Ledarintelligens har sin tyngdpunkt inom féljande kompetenser:
sjalvkédnnedom, vérdeskapande, empati och relationsbyggande; darefter kommer kompetenser
som malstyrning, planering och resultatuppfoljning.

Ronthy bedomer att 80% av de flesta chefers tid gar at till 1Q-relaterade uppgifter, sasom
planering, styrning, kontroll, uppféljning av resultat och moten; utifran sin erfarenhet som
organisationspsykolog skulle Ronthy vilja vanda pa forhallandet och att SQ och EQ skulle
varderas hogre an 1Q.

Ledarintelligens handlar om att finna en balans mellan de tre intelligenserna SQ, EQ och
1Q, vilket man kan gdra forst sedan man blivit medveten om vilka kompetenser man anvander
mest i sitt ledarskap (Ronthy, 2006). Som metod for att utveckla sin ledarintelligens lyfter
Ronthy dialog som den mest kraftfulla metod man kan anvanda. Det behdvs &ven reflektion
for att fanga upp vad man hort och upplevt under dialogen. Hon menar vidare att det ar svart
att utvecklas om man inte far feedback; konsten att ge feedback tilln6r den emotionella



intelligensen inom LQ. Ronthy menar att en chef behdver vara bade handledare och coach,
och for att klara detta behdvs foljande kompetenser: sjalvinsikt, vara lyhord, kunna lyssna,
kunna stalla fragor, kunna ge feedback, kunna uppfatta och tolka tankebanor, kunna félja upp
samt psykologisk kunskap. Ronthy menar vidare att ”’sjdlvmedvetenhet &dr en livskdrna”.

Enligt en longitudinell svensk studie (Lindqvist & Vestman, 2009) har andra egenskaper
an intellektuell formaga betydelse for karriar. Egenskaper som t.ex. motivation, uthallighet,
emotionell stabilitet och social talang visar sig betyda avsevért mycket mer. Judge, Ilies och
Colbert (2004) genomforde en meta-analys av forskningen om ledarskap och intelligens.
Sammanfattningsvis menar Judge m.fl. att sambandet mellan ledarskap och logisk intelligens
ar betydligt svagare an vad man tidigare trott; deras studie visar att korrelationen mellan dessa
variabler ar 0.21. De anser personlighetsvariabler sasom de definieras i Big Five-teorin &r
viktigare, och foreslar att framtida forskning ska fokusera pa andra aspekter av intelligens,
exempelvis emotionell intelligens.

Goleman (1995) havdar att EQ é&r en viktigare ledaregenskap an fackteknisk och
rationell, kognitiv intelligens, men Kaufmann och Kaufmann (2005) menar att detta ar ett rent
spekulativt pastdende som saknar vetenskapliga belagg. Sjoberg (2010) anger att empirisk
forskning visat att det finns en ké&rna av sanning om vikten av emotionell intelligens, men
anser att Goleman gjorde allt for stora ansprak pa emotionell intelligens som viktig
personlighetsdimension. Mumford, Campion och Morgeson (2007) undersokte i vilken
utstrackning olika chefs/ledarskapsfardigheter som kravs pa olika chefspositioner. Genom att
fokusera pa vilka fardigheter som behovs kommer man ifran fokus pa olika personliga
egenskaper. De lat 1023 anstdllda inom amerikanska staten fylla i en enkat om arbetets
fardighetskrav. Resultaten visar att kraven pa alla de studerade chefs/ledarskapsfardigheterna
blir storre pa hogre niva i organisationen. Kognitiva fardigheter ansags vara viktigast pa alla
nivaer i organisationen, darefter kom interpersonella fardigheter.

Bowell (2005) anser att det inte racker med 1Q och EQ for att vi ska kunna leva ett
meningsfullt liv. Han menar att nér vi beddmer manniskor enligt ett 1Q-synsétt, tar vi inte
hansyn till vara manga talanger och ingjuter en kansla av misslyckande hos dem som inte
passar i detta mattsystem. Han anser vidare att en fullstandig intelligensmodell inte bara kan
omfatta det vi vet (1Q) och den vi ar (EQ), utan med sjélslig intelligens (SQ) blir en persons
intelligens komplett. Bowell anser att SQ-synsattet borjar med att vi ser de storre
sammanhangen i livet som primart viktiga — och inte detaljerna. Zohar och Marshall (2000)
definierar sjélslig intelligens som psykologisk férmaga som anvéands av manniskor for att
hantera och hitta losningar pd mening och varde i livet. Sjalslig intelligens handlar om att
finna en djupare mening i livet, att fraga oss varfér vi gér nagonting, snarare an vad vi gor
eller hur vi gor det. Vaughan (2002) konstaterar att sjélslig intelligens ligger bortom
konventionell utvecklingspsykologi. Enligt Vaughan &r sjalslig intelligens relaterad till
emotionell intelligens genom att bada inkluderar intrapersonell och interpersonell sensitivitet.
Forfattaren menar att utveckling av sjélslig intelligens inkluderar personlig utveckling och
borjar med odling av autenticitet och sjalvkannedom. Brytting och Trollestad (2000) havdar
att grundlaggande varderingar ar det lim som haller ihop en organisation. Arbetslivet idag
karaktariseras av krav pa standig forandring och organisatorisk flexibilitet; att leda grupper av
medarbetare och organisationer i sadan instabilitet, forutsatter en framvuxen vardegrund
(Trollestad, 2000). Trollestad menar att for att uppna detta, kravs stabila ledare och
medarbetare som “bottnar” i sig sjilva och anger att ett konstruktivt vardearbete erhalls
genom reflekterande dialog, dar sa manga som mojligt involveras. Vaughan menar att
eftersom det inte rdder enighet bakom definitionen av sjilslighet” (spirituality), maste
diskussionerna kring sjalslig intelligens vara explorativa snarare an definitiva.



Sjalvkansla handlar om hur vi varderar oss sjélva, hur vart kanslomassiga band till oss
sjalva ser ut. Hur varderar vi var sjalvbild, vad har vi for tillit till och inre tillfredsstallelse
med oss sjalva?

Sjalvkanslans perspektiv

Sjalvet ar en process — en process med hela den sociala organisation vari personen ingar
(Mead, 1934). En persons sjélvbild &r central for hur en given situation uppfattas och hanteras
(Larsson, 2003). Sjalvbilden kan delas i flera olika sjalvbilder, t.ex. ideal sjalvbild (individens
mal och ideal), verklig sjalvbild (individens syn pa hur han/hon faktiskt ar som t.ex. foralder)
samt spegelsjalvbild (vad individen tror att andra tycker om honom/henne som t.ex. forélder).
- En positiv, val sammanhallen och realistisk sjalvbild utgor en stark psykologisk resurs.
Schutz (1966, 1982) beskriver hur ménniskans ’sjalvbild” har tre aspekter utifran tre
dimensioner: Inclusion (inkluderande, samhdrighet; att vara vardefull), Control (kontroll,
inflytande; att vara kompetent) samt Affection (tillgivenhet, personlig fortrolighet; att vara
alskbar). En person med relevant och god uppfattning om sig sjalv kan handla till fordel for
bade teamets uppdrag och for sig sjélv i den radande situationen.

Sjalvkanslan paverkas av hur individer utvecklas och hur beslut fattas (Forsman &
Johnsson, 1996). Forsman och Johnsson delar in sjalvkansla i bassjalvkansla och férvérvad
sjalvkansla. Bassjalvkanslans teoretiska bakgrund baseras enligt Johnson (1998) utifran en
psykodynamiskt och existentiell/humanistisk grund; den formas tidigt i barndomen genom
upplevd trygghet och tillfredsstéllelse. Forsman och Johnsson menar vidare att en person till
viss del kan 6ka sin bassjalvkénsla genom att stanna upp och reflektera. Enligt Baumeister,
Boden och Smart (1996) ar forhallandet mellan hog och lag sjélvkansla viktigt: hog
bassjalvkéansla med samtidig hdg forvarvad sjalvkansla ér positivt for den totala sjalvkanslan,
medan lag bassjalvkéansla kopplad med hog forvarvad sjalvkansla kan medféra brister i
sjalvkénslan. Forsman och Johnsson anger att bassjalvkéanslan ar den del av sjalvkénslan som
har den storsta betydelsen for vart beteende och vara reaktioner. Den forvérvade sjélvkanslan
paverkas av forvarvad bekraftelse. Enligt Forsman och Johnsson kénnetecknas hdg forvarvad
sjalvkansla av ansvarsfullhet, héga krav (pd sig sjalv och andra), duktighet och
hdgpresterande.

Hallsten, Josephson och Torgén (2005) har utvecklat en skala for prestationsinriktad
sjalvkansla, och anger att denna sjalvkansla beror pa uppfyllelse av vissa betingelser, sdsom
att ha en karaktar och vara medlem av speciella grupper; en sjalvkénsla byggd pa utférda
prestationer och pa att géra. Prestationsinriktad sjalvkansla ar ett uttryck for en psykologisk
konstruktion d&r kognition, kénslor och motiv samverkar. Hallsten m.fl. konstaterar att
prestationsinriktad sjalvkénsla hanger samman med hogt arbetsengagemang. Att bygga sin
sjalvkansla pa egna resultat ar en sarbar struktur kopplat till fysiologisk och psykologisk
reaktivitet. | en stressig miljo kan denna sjalvkanslostravan utvecklas till ett destruktivt
beteendemonster, som kan leda till utbrandhet (Blom, 2011).

Personlighet — modeller och formular

Det finns ett stort antal modeller for att beskriva personligheten inom den psykometriska
forskningen. Den modell som dominerat de senaste decenniernas forskning kring personlighet
ar den s.k. Big Five, vilken ar grundad pa faktoranalyser av relationerna mellan olika
personlighetsdrag. Big Five (McCrae & Costa, 1987) har fem 06vergripande faktorer:
Neuroticism/Emotionell stabilitet, Extraversion/Utatvandhet, Oppenhet, Vénlighet/Smidighet



samt Samvetsgrannhet/ Noggrannhet. Big Five-teorin har gett upphov till ett stort antal
personlighetsformulér, exempelvis NEO PI-R (Revised Neuroticism Extraversion Openness
Personality Inventory). Det finns dven exempel pa svenska Big Five-skalor (Sjoberg, 2010).
En konkurrerande modell till Big Five ar Eysencks faktorteori (Eysenck, 1994). Eysenck
byggde sin teori pa att personligheten &r biologiskt baserad. Han fann tre
personlighetsfaktorer: psykoticism, extraversion och neuroticism, vilket utgér namnet pa
teorin: PEN.

Under 1960-talet och framat utvecklade psykologiprofessor Schallin och hennes
medarbetare vid Karolinska Institutet ett instrument, som bygger pa psykobiologiska teorier
om personlighet: KSP (Karolinska Scales of Personality). Det utvecklades for att identifiera
stabila personlighetsdrag av betydelse for psykologisk sarbarhet (Gustavsson, Bergman,
Edman, Ekselius, von Knorring & Linder, 2000a). KSP pavisade vissa svagheter gallande
reliabilitet och validitet (bl.a. hade vissa item i vissa skalor dven relevans i annan skala
(Gustavsson m.fl.). Swedish Universities Scales of Personality (SSP) ar en vidareutveckling
av KSP och mater foljande personlighetsdrag: somatisk angestbenagenhet (STA), psykisk
angestbenagenhet (PsTA), stresskanslighet (SS), undergivenhet (LA), impulsivitet (1),
aventyrslystnad (AS), interpersonell distans (D), social konformitet (SD), bitterhet (E),
irritationsbenagenhet (TI), misstroende (M), verbal aggressionsbendgenhet (VTA) samt
fysisk aggressionsbendagenhet (PhTA) (Gustavsson m.fl.). Faktorstrukturen i SSP
dverensstammer i stort med Eysencks modell, men &r inte avsedd att ge en heltdckande bild
av personligheten. SSP omfattar 91 item, vilket ar betydligt farre &n de 135 som ingar i KSP.

Furnham och Stringfield (1993) héavdar att de inte har funnit nagra samband mellan
arbetsprestation och personlighet, medan Barrick och Mount (1991) menar att personlighet
spelar en betydande roll for arbetslivsprestation. De sistndmnda lyfter att manskligt beteende
pa arbetet ar komplext; att forsta relationen personlighet — resultat ar svart. Barrick och Mount
fann att tva av Big Five-faktorerna, Noggrannhet och Emotionell stabilitet, har dvergripande
betydelse for resultat — Extraversion, Forstaelse och Oppenhet spelar roll i vissa specifika
situationer. Barrick, Mount och Judge (2001) menar att det inte ar sant att mental formaga
forutsdger arbetsresultat battre &n personlighet; de utférde meta-analyser och kom fram till att
personlighetsvariabler enligt Big Five ar valida for prestation pa arbetet, speciellt
Noggrannhet och Emotionell stabilitet. Stogdill (1948) fann konsistenta samband mellan
personlighet och ledarskapseffektivitet. Wheelan (2005) tillbakavisar tanken pa att sétta ihop
team utifran kombination av olika personlighetstyper; gruppens formaga beror pa kompetens
och arbetsgruppen som system — inte pa individernas personlighet. Nilsson (2005) menar att
det verkar finnas personliga egenskaper som hanger samman med gott ledarskap, men att
ingen enskild individ kan uppvisa alla dessa egenskaper och att egenskaperna maste paras
med utbildning, erfarenheter, mognad, reflektion och sjalvkdnnedom. Enligt Lindmark och
Onnevik (2006) kan en ledare genom att analysera sitt ledarskap uppna god sjélvinsikt, vilket
en bra ledare bor ha. Kritik mot personlighetsteori — och sarskilt mot faktormodeller — anger
att beteende &r instabilt dver tid och situation (Mischel, 1983). | en studie av Gustavsson,
Weinryb, Géransson, Pedersen och Asberg (1997) visade resultaten att personlighetsdrag
enligt bedomning utifrdn KSP i ett urval av icke-patienter var stabila, bade vad géller absolut
och relativ stabilitet, efter nio ar.

Syfte och understkningsfragor
Syftet med foreliggande studie var att undersbka om vissa nyckelegenskaper for ledare

(ledarskapsintelligens, sjalvkansla samt personlighetsdrag utifran SSP) forandras efter
deltagande i ledarutvecklingsprogrammet UGL. Ledarintelligens ar en ny ledarskapsmodell



(Ronthy, 2006) och ett frageformular som bygger pa denna teori &r under utveckling. Ett
annat syfte med studien var darfor att understka begreppsvaliditeten hos detta instrument.

Foljande fragestallningar undersoktes:

e Vilken ledarskapsintelligens (sjalslig, emotionell resp. rationell intelligens) har
deltagarna, fore, direkt efter samt sex manader efter deltagande i utvecklings-
programmet UGL?

e Vilken bas-, forvarvad resp. prestationsinriktad sjalvkénsla har deltagarna, fore resp.
efter deltagande i UGL?

e Vilken nivd avseende personlighetsdragen angestbendgenhet, stresskanslighet,
undergivenhet, impulsivitet, daventyrslystnad, interpersonell distans, social
konformitet, bitterhet, irritationsbenégenhet, misstroende samt aggressionsbendgenhet
har deltagarna, fore resp. efter deltagande i UGL?

e Foreligger samband mellan ledarskapsintelligens, sjalvkéansla och ovanstaende
personlighetsdrag?

Metod

Urval och deltagare

Mellan wvecka 11 och 40 under 2011 genomférde tva uthildningsanordnare 22
utbildningsveckor med UGL. Av 400 potentiella deltagare, besvarade 125 personer formulér 1
och accepterade darmed att deltaga i studien. Av deltagarna var 82 kvinnor. Medelaldern var
38,5 ar (SD = 7,8), den yngsta var 20 ar, den aldsta 62. Deltagarnas yrkesomraden (indelning
utifran Arbetsformedlingen, 15 feb 2011): Drygt 30% (n = 39) administration, 12% (n = 15)
arbetade inom industriell tillverkning, knappt 10% (n = 12) med forsaljning/
inkop/marknadsforing, av resterande hélft arbetade 11 personer inom halso/sjukvard, 10 med
data/IT, 5 med tekniskt arbete, 4 med installation, 4 med pedagogiskt arbete, 4 med socialt
arbete, 3 med transport och 13 med ex. bygg/anldaggning och inom kultur. (Fem deltagare
besvarade inte frdgan.) Drygt 70% (n = 89) av deltagarna hade ldngre an tre ars
eftergymnasial utbildning, knappt 20% (n = 24) eftergymnasial utbildning kortare an tre ar.
Av resterande hade tva personer folkskola/grundskola och tio personer gymnasieniva som
hogsta utbildningsniva. Halften av deltagarna (n = 63) uppgav att de befann sig i
chefsposition (chefsniva 1: 8 personer, chefsniva 2: 38, chefsniva 3: 17). Av den andra halften
av deltagarna var 15 projektledare, 8 HR-specialister/personalhandldggare och resterande 39
uppgav annan befattning (sasom lakare, domare, miljoansvarig och blivande chef). Cheferna
hade i genomsnitt arbetat i chefsposition under 5,4 ar (SD = 4,9), som kortast mindre an 1 ar,
som langst i 21 ar. Cheferna hade i medeltal 31 understallda (SD = 47,0), varierande mellan 1
och 220 st.

Bortfall. Studiens externa bortfall ror test-retest: Av 125 deltagare, som tackade ja till att
delta i undersokningen, genom att besvara formulér 1, besvarade 98 deltagare formuldr
nummer 2, svarsfrekvens 78,4%. 30 deltagare erbjods ett tredje formular ett halvar efter
genomgangen utbildning, varav 26 besvarade formularet (svarsfrekvens 86,7%).



Frageformular

Datainsamlingen till denna studie inhdmtades via tre olika sjélvskattningsformulér:

Formular avseende ledarintelligens. FOr att maéta ledarintelligensen anvéndes ett
formulér som skapats av leg. psykolog Marika Ronthy, Amfora Samtal & Ledarskap. Det
utvecklas i skrivande stund inom projektet ”Studier om en ny svensk ledarskapsmodell som
bygger pa teorin om ledarskapsintelligens” under ledning av docent A. Daderman, Hogskolan
Vast. Foreliggande studie ingar i detta projekt. Formularet mater tre variabler: emotionell
intelligens (EQ), sjalslig intelligens (SQ) samt rationell intelligens (1Q). Formularet bestar av
totalt 71 item, varav 28 item ar nyskrivna av Ronthy och resterande ar omarbetade item fran
svenska versionen av ledarformuldr for utvecklande ledarskap, DLQ (Larsson m.fl., 2003).
DLQ ér i sin tur utvecklat utifran tva formular: MLQ (multifactor leadership, reviderad form
5x) (Avolio, Bass & Jung, 1998) och EOL (executive officer leadership) (Carlstedt & Widén,
2001). Av formularets 71 item berdr 22 item EQ (min 22 poang, max 154 poang), exempel pa
item: ”Jag skapar entusiasm infor en uppgift”, 31 item SQ (min 31 podng, max 217 poang),
exempel pa item: “Jag handlar i 6verensstammelse med mina varderingar”. 18 item behandlar
IQ (min 18 poang, max 126 poang), exempel pa item “Jag har alltid en plan for att uppna
uppsatta mal”. Svarsalternativen ar fran 1 (Haller inte alls med) till 7 (Instammer fullt). Tre
item reverseras infor dataanalys. Cronbachs alfa for de olika skalorna varierar mellan ,78 och
,86, vilket redovisas utforligare i tabell 2 - att jamféra med Ronthy och Daderman (2011,
opublicerad, personlig kommunikation den 12 dec. 2011): EQ « =,86, 1Q « =,80, SQ a = ,87
(N =432).

Formular sjalvkansla. For att mata sjalvkénsla anvandes ett formuldr som méter tre
variabler: bassjalvkansla (BSE) och férvarvad sjalvkansla (ESE) (forkortad version av Basic
and Earning Self-Esteem Scales; Forsman & Johnson, 1996) samt prestationsbaserad
sjalvkansla (PbSE) (Hallsten m.fl., 2005). Formularet bestar av totalt 32 item. Av dessa mater
16 item bassjélvkansla (min 16 poang, max 80 poédng), exempel pé item: “Jag kdnner mig
trygg i mig sjalv” och 12 item forvarvad sjalvkansla (min 12 poang, max 60 poang), exempel
pa item: “Jag tycker att det &r besvirligt att misslyckas i en prestation”. 4 item méter
prestationsbaserad sjdlvkénsla (min 4 podng, max 20 poédng), exempel pa item: ” Jag kdnner
ibland att jag maste vara lite bittre in andra for att duga infor mig sjilv”. Svarsalternativen ér
fran 1 (Stammer inte alls) till 5 (Stammer precis). Nio item reverseras innan dataanalys.
Cronbachs alfa for de olika skalorna varierar mellan ,64 och ,80, vilket redovisas utforligare i
tabell 1 — att jamféra med de Colli (2009): bassjalvkansla o = ,72, forvérvad sjalvkansla o =
,75 (N = 101) resp. Hallsten m.fl. (2005): prestationsbaserad sjalvkénsla « = ,85 - ,89 (N =
17.177). Reliabiliteten for den ursprungliga skalan avseende BSE och ESE har berdknats av
Johnson (1998); a = ,80. Sjalvkansloskalorna har validerats i forhallande till ett antal
andra personlighetsdrag, dar bl.a. korsvalidering erhélls, vilket pavisade att enkaten bestod av
oberoende skalor (Forsman & Johnson). Skalan for prestationsbaserad sjalvkénsla har enligt
Hallsten m.fl. tillfredsstallande psykometriska egenskaper samt konvergerande validitet.

Personlighetsformularet SSP. For att mata stabila personlighetsdrag utifran en rad
personlighetsdrag anvéndes personlighetsformuléret SSP (Swedish universities Scales of
Personality) (Gustavsson m.fl., 2000b). Detta formular bestar av 13 skalor: somatisk
angestbenagenhet (STA), psykisk angestbenagenhet (PsTA), stresskanslighet (SS),
undergivenhet (LA), impulsivitet (I), aventyrslystnad (AS), interpersonell distans (D), social
konformitet (SD), bitterhet (E), irritationsbendgenhet (TI), misstroende (M), verbal
aggressionsbenagenhet (VTA) samt fysisk aggressionsbendgenhet (PhTA). SSP é&r ett
sjalvrapporteringsformular och bestar av 91 item (min 91 poéng, max 364 poang) i form av



pastaenden om den egna personen, exempel pa item, se tabell 1. Svarsalternativen ar fran 1
(Stammer inte alls) till 4 (Stammer precis). Atta item reverseras innan dataanalys. Cronbachs
alfa for de olika skalorna varierade mellan ,50 och ,88, vilket redovisas utforligare i tabell 3 —
for jamforelse med tidigare studie: se tabell 2. Testet ar konsnormerat, men inte alders-
normerat, da inga signifikanta alderseffekter konstaterades i normeringsunderlaget. SSP anses
ha goda psykometriska egenskaper.

Tabell 1

Personlighetsformularet SSPs 13 skalor, beskrivning och exempel pa item

Skala Beskrivning av deltagare med Exempel pa item o
hogt resultat
Somatisk angestbenagenhet ~ Autonoma stérningar, rastlés,  Jag kanner mig ofta stel och 75
(STA) spéand spand i kroppen.
Psykisk angestbenagenhet  Orolig, foregripande, saknar Jag hor nog till den sortens ,82
(PSTA) sjalvfortroende manniskor som ar dverdrivet
kansliga och tar at mig for det
minsta.
Stresskénslighet (SS) Blir I&tt trott, kdnner obehag Jag har alltfor latt att bli trott 74
vid uppmaning att skynda pa  och jaktad.
Undergivenhet (LA) Saknar formaga att prataoch ~ Aven om jag vet att jag har ratti 78
att vara sjélvhavdande en sak har jag ofta mycket svart
i sociala situationer att sta pa mig.
Impulsivitet (1) Agerar pa stundens ingivelse,  Jag brukar handla pa 73
oplanerad, impulsiv ogonblickets ingivelse, utan att
tanka mig for sa noga.
Aventyrslystnad (AS) Undviker rutin, behov av Jag har nog ett ovanligt stort ,84
forandring och aktivitet behov av omvaxling.
Interpersonell distans (D) Undviker kontakt med andra  Jag trivs med att halla 7
manniskor, tillbakadragande, ~ manniskor pa ett visst avstand.
"schizoid"
Social konformitet (SD) Anpassningsbar, vanlig, Jag é&r alltid lika artig och ,59
hjalpsam behérskad vem jag &n pratar
med.
Bitterhet (E) Missnojd, avundas och skyller  Jag har ofta rakat illa ut, trots att  ,75
pa andra det inte varit mitt fel.
Irritationsbenagenhet (T1) Irriterad, saknar talamod Jag blir latt otalig. 78
Misstroende (M) Misstanksam, misstror andra  Jag brukar vara pa min vakt mot ,78
manniskors motiv sadana som &r vanligare dn vad
jag véntat mig.
Verbal Kommer i diskussion, skéller ~ Nar jag blir arg yttrar jag mig 74
aggressionsbenagenhet ut ménniskor nar han/hon blir  ofta ironiskt eller sarkastiskt.
(VTA) arg
Fysisk Kommer i slagsmal, borjar Jag ger alltid igen om nagon slar 84

aggressionsbenagenhet
(PhTA)

slass, slar tillbaka

mig.

Not: Cronbachs alfa enligt studie av Gustavsson m.fl., 2000a (N = 741).



Tillvagagangssatt

Forfattaren tog kontakt med Forsvarshogskolan och med hjalp av Eva-Lena Tedfeldt, forskare
inom stress och krishantering tillika ansvarig for UGL-konceptet, upprattades kontakt med tva
storre utbildningsanordnare av UGL, Kommunikationsutveckling AB och Gaéllofsta
Ledarutveckling. Studien bestod av tre faser: 1. fore deltagande i UGL-utbildning, 2. direkt
efter genomgangen utbildning, 3. sex manader efter genomgangen utbildning.

Fas 1. Tva veckor fore UGL-utbildningen skickade respektive utbildningsanordnare
bekraftelse till sina anmélda kursdeltagare. Tillsammans med bekraftelsen skickades
missivbrev (appendix 2) med erbjudande om deltagande i aktuell studie. Intresserade
deltagare uppmanades att skicka ifyllda formular bestdende av tre delar (appendix 3) per brev
till Hogskolan Vast eller via mejl till for studien speciellt upprattad e-postadress. Totalt
erholls en urvalsgrupp om 125 personer.

Fas 2: I direkt anslutning till genomgangen utbildning erbjods urvalsgruppen deltagande
i fas 2 via mejl. Samma formul&r och procedur som i fas 1.

Fas 3: Det hann inom undersokningens tidsram forlopa sex manader efter genomgangen
UGL-utbildning for 30 av studiens 125 deltagare. Dessa 30 deltagare erbjods via mejl
deltagande i fas 3. Endast ett av formuléarets tidigare tre delar, delen avseende ledarintelligens,
bifogades; i 6vrigt samma procedur som i fas 1.

Det sakerstalldes att resp. svarsformuldar kopplades med ratt deltagare genom att
deltagarna skapade ett identifikationsnummer (se appendix 2 och 3).

Vid varje fas uppmanades deltagarna att inkomma med svar inom sju dagar efter
erhallande av formular. Tva paminnelser skickades via mejl efter tva respektive fyra veckor.

Bortfallsanalys. Atta deltagare kunde inte erbjudas deltagande i fas 2: tv& deltagare
angav ingen e-postadress pa formular 1, tre deltagare kunde inte nas da e-postadress inte
fungerade och tva deltagare var foraldralediga. En deltagare deltog aldrig i utbildningen. Vid
bortfallsanalys (personlig forfragan via mejl till elva deltagare) angav sex deltagare att de inte
deltagit p.g.a. hog arbetsbelastning. Tva deltagare angav att de var langtidssjukskrivna och
ytterligare en deltagare angav andra personliga skél. En deltagare angav att han/hon trodde att
formularet hade besvarats, medan en deltagare inte uppgav nagot skal.

Statistisk analys

Formulédrsvaren bearbetades i dataprogrammet PASW Statistics 18 (f.d. SPSS). Den
statistiska signifikansnivan p < ,05 valdes i studien. Signifikansnivan justerades vid
korrelationsprévning och Anova-analys med Bonferroni-korrektionsfaktor (Howitt & Cramer,
2008). Den interna konsistensen undersoktes med hjélp av Cronbachs alfa. Ett véarde pa éver
,70 anses tyda pa god intern konsistens (Cohen & Swerdlik, 2002). I enlighet med Cohens
riktlinjer antas r = ,10 - ,29 ange svagt samband; r =,30 - ,49 medelstarkt samband; r = ,50 -
,70 starkt samband samt r = ,71 - 1,0 mycket starkt samband. Vid kontroll av den interna
konsistensen framkom inga utmarkande item som paverkade reliabiliteten anméarkningsvart
negativt, varfor samtliga item beholls. Med hjalp av boxplot definierades totalt tva outliers,
ingen av dessa outliers var signifikant, varfor ingen deltagare uteslots fran statistiska analyser
(Howitt & Cramer). F6r sambandsanalys anvéndes Pearsons korrelation, for analys av
skillnader fore resp. efter deltagande anvéndes matchad beroende t-test resp. matchad Anova.
Data fran SSP omvandlades med hjalp av G. Edman (en av testkonstruktdrerna) genom
syntax till s.k. T-vdrden i enlighet med manual (Gustavsson m.fl., 2000b). Gustavsson m.fl.
uppger normalvarians i T-varden mellan 40 och 60. T-skalan &r konstruerad for att ha ett
medelvéarde pa 50 och en standardavvikelse pa 10. T-varden framrdknas genom att den
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normativa poangen dras ifran de observerade poangen, darefter delas differensen med den
normativa standardavvikelsen. Denna kvot multipliceras med 10 och adderas slutligen med 50
(Gustavsson m.fl.).

Vissa deltagare besvarade inte samtliga item i alla skalor (internt bortfall). Bortfallet
korrigerades i skalorna for ledarintelligens och sjélvkansla genom att individens medelvérde
for de berdrda skalorna beréknades, varefter medelvérdet anvéndes som substitut for
respektive individ (Tabachnick & Fidell, 1996). Géllande formularet avseende
personlighetsdrag (SSP) anges i manualen att skalpoang inte ska beréknas for individ som
givit mer dn ett ogiltigt svar pa fragorna inom en skala; vid fler &n ett ogiltigt svar pa en skala
bor individens poang pa hela skalan strykas (Gustavsson m.fl., 2000b). | foreliggande studie
togs tva deltagare bort i SSP-analysen av denna anledning. I de fall da individen endast har ett
uteblivet svar pa en skala, beraknas skalpoang genom att poangen fran dvriga item summeras
och divideras med antalet giltiga item (d.v.s. 6). | denna studie ersattes 24 saknade véarden
utifran denna princip.

Etiska 6vervaganden

Vetenskapsradets dokument ’Forskningsetiska principer” (2002) ligger till grund for de etiska
riktlinjerna i denna studie. Informationskravet: Deltagarna informerades skriftligen om sin del
i undersokningen och den intention som forfattaren hade med undersokningen. Deltagarna
informerades dven om ev. publicering samt att deltagandet var frivilligt och om sin rétt att
avbryta om de sa onskade. Samtyckeskravet: Uthildningsanordnarna skickade i fas 1 ut
forhandsinformation tillsammans med formular 1. Genom att besvara detta formular ansags
deltagarna ha gett samtycke till deltagande. Konfidentialitetskravet: Forfattaren erhéll ingen
deltagarlista fran utbildningsanordnarna och visste saledes inte vilka som erbjods att deltaga i
fas 1. Deltagarna avidentifierades genom anvandande av identifikationsnummer pa
formuldren. Deltagarna kunde skicka sina svar till Hogskolan Vast alt. till en for studien
upprattad e-postadress. Endast forfattaren har tagit del av individuella svar, och resultatet
presenteras pa gruppniva.

Resultat

Deskriptiv statistik

Da kurtosis och skevhet visade véarden under 2, ansags det motiverat att anvanda statistiska
metoder som baseras pa medelvarden och standardavvikelser (Howitt & Cramer, 2008).

Gruppresultaten for de olika formularen vid fas 1 (fore genomgangen UGL-utbildning)
och fas 2 (direkt efter genomgdngen UGL-utbildning) redovisas i tabell 2. Det fanns en
signifikant skillnad i atta av 19 skalor avseende deltagarnas resultat fore och direkt efter
genomgangen utbildning: emotionell intelligens, rationell intelligens, sjélslig intelligens,
bassjalvkéansla samt bitterhet hade 6kat, medan psykisk angestbenagenhet, stresskanslighet
samt social konformitet hade minskat.

Avseende resultat ledarintelligens vid fas 1, fas 2 respektive fas 3 (sex manader efter
genomgangen UGL-utbildning): Deltagarnas skattningar skiljde sig signifikant at i de olika
delskalorna Emotionell intelligens: F 45 = 5,27, partial Eta-kvadrat = ,18 och Sjalslig
intelligens: F4 = 4,57, partial Eta-kvadrat = ,16. Signifikansnivan p < ,05 justerad med
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Bonferroni-korrektionsfaktor ,0166. (Rationell intelligens: F ;45 = 3,90, partial Eta-kvadrat =
,14, uppvisar p = ,027, vilket gor att den inte klarar den justerade signifikansnivan.) Det fanns
en signifikant okning avseende deltagarnas resultat i fas 1 och fas 3 i enlighet med t-test
presenterat i tabell 3. Det fanns ingen signifikant skillnad i resultat i nagon av skalorna mellan
fas 2 och fas 3.

Tabell 3

Beskrivande statistik och testresultat for UGL-deltagare avseende ledarintelligens fore, direkt
efter resp. sex manader efter genomgangen utbildning

Medel SD Medel SD Medel SD  Skillnad t Skillnad t
medel medel
EQ 109,7 119 1134 116 1146 126 4,92 3,00 1,24 0,79
[@) 86,6 9.8 88,8 11,6 90,1 129 347 2,7* 1,24 0,90
SQ 1638 146 1671 145 168,7 13,3 4,90 3,1** 1,60 1,12

Noter: Fas 1 = fére genomgangen UGL-utbildning, Fas 2 = direkt efter genomgangen UGL-utbildning, Fas 3 = sex manader efter
genomgangen UGL-uthildning. Tvasidig prévning; **p < ,01; *p < ,05. EQ = emotionell intelligens, 1Q = rationell intelligens,
SQ =sjdlslig intelligens. N = 25, df =24.

Deltagarna angav att cirka 76% av deras arbetstid gar at till 1Q-relaterade arbetsuppgifter
(planering, skrift, maluppfdljning, arbetsmoéten samt operativa arbetsuppgifter). Resterande
arbetstid fordelades mellan enskilda samtal, coachning, reflektion samt egen utveckling. Se
vidare figur 1. Sex deltagare angav att de inte lade tid pa arbetsuppgifter under sin fritid, medan
73 angav att de arbetar dven under fritiden (46 personer besvarade inte fragan). Bland angivna
kommentarer aterfanns att deltagarna arbetar med samtliga arbetsuppgifter enligt ovan, med viss
dominans for reflektion.

Det forelag ingen signifikant skillnad i tidsatgang for olika arbetsuppgifter fore resp.
efter utbildningen.
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Figur 1. Procentuell fordelning av tidsatgang for olika arbetsuppgifter.

Korrelationsanalys

For att granska sambanden mellan studiens variabler anvandes Pearsons korrelation. Resultat
fran korrelationsprovningar indikerade teoretiskt rimliga samband, se tabell 4.

Det fanns ett antal korrelationer mellan ledarintelligensens tre skalor och en rad
personlighetsdrag: det fanns t.ex. en positiv korrelation mellan emotionell intelligens och
social konformitet, negativ korrelation mellan emotionell intelligens och stresskénslighet,
interpersonell distans, misstroende samt verbal aggressionsbendgenhet (starkt samband
interpersonell distans, i 6vrigt medelstarkt samband i enlighet med Cohens riktlinjer; Cohen &
Swerdlik, 2002). Det fanns &ven en positiv korrelation mellan sjélslig intelligens och social
konformitet, negativ korrelation mellan sjalslig intelligens och psykisk angestbenagenhet,
stresskanslighet, undergivenhet, interpersonell distans, misstroende samt verbal
aggressionsbenédgenhet (svagt samband undergivenhet, i évrigt medelstarkt samband).
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Tabell 2

Beskrivande statistik samt intern konsistens testresultat och skillnad i medelvarde avseende studiens tre sjalvskattningsformular fore resp. direkt

efter genomgangen UGL-utbildning

Fore Direkt Test -
UGL efter retest
Skillnad

N Min Max Medel SD a N Min Max Medel SD o medel t
Ledarintelligens: (N'=98) (df=97)
EQ 125 78 139 113,6 12,3 84 98 84 144 116,7 12,2 86 4,21 5,16**
1Q 125 63 109 89,1 10,4 78 98 65 112 90,6 11,0 ,80 2,11 3,26**
SQ 125 131 203 165,9 14,4 ,83 98 136 203 171,2 14,8 ,86 5,51 5,09**
Sjalvkansla: (N=98) (df=97)
BSE 125 34 78 62,3 7,0 ,80 98 49 77 63,7 6,6 7 1,15 2,47%*
ESE 125 35 57 45,9 4,8 ,64 98 32 57 45,7 53 ,70 0,15 0,43
PbSE 125 6 20 12,3 3,2 ,68 98 6 20 12,6 34 ,68 0,19 0,71
SSP: (N= 123) (df:94)
STA 123 34,6 71,3 48,4 8,0 ,68 96 34,5 75,9 48,1 8,5 73 0,31 0,64
PsTA 123 32,6 65,8 46,3 8,0 79 96 32,6 65,8 45,3 8,4 76 1,05 2,35*
SS 123 28,7 76,5 47,9 9,2 76 96 29,4 68,2 46,6 8,3 75 1,29 2,37*
LA 123 31,0 68,1 47,9 9,2 A7 96 31.0 70,7 47,6 8,4 75 0,31 0,97
| 123 29,6 78,9 51,0 10,4 ,82 96 28,3 72,4 50,7 10,9 ,85 0,30 0,34
AS 123 314 70,3 51,8 9,0 ,83 96 29,1 73,0 52,0 9,7 ,85 0,19 0,30
D 123 28,4 68,4 47,2 8,6 A7 96 25,5 70,8 46,6 9,1 ,80 0,58 1,12
SD 123 24,9 70,6 50,8 8,5 ,50 96 17,8 79,3 46,2 9,4 ,61 4,65 3,28*
E 123 34,0 82,2 46,9 8,2 73 96 34,0 79,4 51,2 9,0 g7 4,29 3,16*
TI 123 29,1 73,8 52,3 9,0 75 96 27,8 73,8 52,6 9,7 ,80 0,30 0,72
M 123 30,6 80,0 47,6 9,4 ,81 96 30,6 78,4 48,6 11,1 ,88 0,92 1,40
VTA 123 24,6 78,2 45,8 9,2 ,63 96 24,8 78,2 46,4 10,3 A7 0,61 0,98
PhTA 123 32,6 76,3 45,9 7,8 79 96 32,6 72,5 46,3 8,5 ,85 0,39 0,04

Noter: EQ = Emotionell intelligens, 1Q = rationell intelligens, SQ = sjélslig intelligens,

BSE = bassjélvkénsla, ESE = forvarvad sjalvkéansla, PbSE = prestationshaserad sjélvkansla, STA =
somatisk &ngestbenigenhet, PSTA = psykisk angestbenigenhet, SS = stresskanslighet, LA = undergivenhet, | = impulsivitet, AS = &ventyrslystnad, D = interpersonell distans, SD = social

konformitet, E = bitterhet, T1 = irritationsbendgenhet, M = misstroende, VTA = verbal aggressionshendgenhet, PhTA = fysisk aggressionsbendgenhet. Skillnad medel avser deltagare fas 2.



Tabell 4

Bivariata korrelationer mellan samtliga skalor som ingick i studien

IQ SQ BSE ESE PbSE STA PsTA SS LA | AS D SD E TI M VIA PhTA
EQ  .33* 69 36 19 -08 -22  -27 -31* -16 19 16 -57* 32 -30 -23 -38* -38% 14
IQ AT* 29 24 004 -24  -34% -36* -31* -23 -07 -05 -07 -18 -02 -04 -13  -03
SQ AT* 10 -11 -26 -32%  -37% .29 -03 10 -34* 34* -31 .15  -36% -34* -13
BSE .09 -46% -50%  -68% -48% -46% 02 02 -29  31* -36* -22 -38% -12  -04
ESE 51* 04 10 04 -03 -12 -05 -03 -06 03 21 05 03 -05
PbSE 35%  40%  36* 15 05 18 14  -24  36* 35% 34* 20 10
STA 51 52 26 10 004 15 .23 50% 36% 42% 31* 23
PSTA 64* 51* 01 -04 27 -19 38 30  32* 18 17
sS 34% 01 004 27 -29  42% 31 24 23 18
LA 02 -05 21 -01 15 -01 .6 -08 -04
| 54% .15 -0l 19 21 09 06 1
AS .17 04 09 18 -01 -06 -10
D 29 24 33 50%  32¢ 13
SD -23  -Al% -31%  -36% 15
E A6% 2% 46 35
TI 48*  A4x 23
M 43 32
VTA 49

Noter: Tvasidig prévning, p <,05 justerat med Bonferroni-korrektionsfaktor ,000292 (Howitt & Cramer, 2008) (*”). EQ = Emotionell intelligens, 1Q = Rationell intelligens, SQ = Sjalslig
intelligens, BSE = Bassjalvkansla, ESE = Forvarvad sjalvkansla, PbSE = Prestationsbaserad sjalvkansla, STA = Somatisk angestbenagenhet, PSTA = Psykisk angestbenagenhet, SS =
Stresskénslighet, LA = Undergivenhet, | = Impulsivitet, AS = Aventyrslystnad, D = Interpersonell distans, SD = Social konformitet, E = Bitterhet, Tl = Irritationsbendgenhet, M = Misstroende,

VTA = Verbal aggressionsbenédgenhet, PhTA = Fysisk aggressionsbendgenhet.
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Diskussion

Syftet med foreliggande studie var att studera om det forelag skillnad i ledarintelligens,
sjalvkansla och en rad personlighetsdrag enligt ett valbeprévat frageformular (SSP) fore resp.
efter deltagande i utvecklingsprogrammet UGL samt om det foreldg samband mellan dessa
variabler. Resultatet visade signifikant skillnad i deltagarnas resultat fore resp. direkt efter
deltagande géllande poéng i skalorna emotionell intelligens, rationell intelligens, sjalslig
intelligens, bassjalvkansla, bitterhet, psykisk angestbenagenhet, stresskanslighet samt social
konformitet. Okningarna i poang avseende ledarintelligensens EQ och SQ kvarstod efter sex
manader.

Forfattaren har inte funnit referenser till att LQ, sjalvkansla eller SSP studerats i
samband med UGL eller ledarskapsutveckling i allmanhet. — Resultaten som pavisas har torde
darfor vara ny kunskap.

Resultatdiskussion

Studiens resultat tyder pa att deltagares sjalvskattade poéang i skala avseende ledarintelligens —
bade emotionell, rationell och sjélslig intelligens — samt bassjalvkénsla och bitterhet okar efter
deltagande i UGL, medan psykisk angestbenéagenhet, stresskéanslighet och social konformitet
minskar.

UGL ér en ledarskapsutbildning som fokuserar pa att utveckla de emotionella — och inte
de kognitiva — formagorna. Enligt malen for UGL ska deltagarna forsta kanslors inverkan. |
foreliggande studie 6kar den sjélvskattade podngen i den emotionella intelligensen (EQ) efter
deltagande i UGL, 6kningen kvarstar dven efter sex manader. Enligt inbjudan till UGL ar ett
annat mal att kursdeltagarna ska forstd hur varderingar paverkar ledarskap; i aktuell
undersokning okar den sjalvskattade podngen i av den sjélsliga intelligensen (SQ) efter UGL-
deltagande — och dven denna 6kning kvarstar ett halvar senare.

Aven de sjalvskattade poangen i den rationella delen av ledarintelligensen, 1Q, 6kar. |
detta sammanhang kan det vara pa sin plats att lyfta att formuléaret for LQ inte ar ett
traditionellt intelligenstest for att prova deltagarnas kognitiva formagor, utan ett
sjalvskattningsformular avseende vad ledaren fokuserar pa. Johnson (2008) menar att det som
skiljer framgangsrika ledare fran mindre lyckade, ar deras mentala modeller — inte
information. Kanske ar det de mentala modellerna, vara kognitiva representationer av
verkligheten, basen for vara uppfattningar, analyser och beteenden, som hanger samman med
ledarintelligensens 1Q. Johnson anser att de mentala modellerna utvecklas bl.a. genom
feedback och kritisk reflektion av det egna beteendet — vilket utgor stora inslag i UGL.

Bassjalvkanslan antas enligt Forsman och Johnsson (1996) formas under barndomen och
forvantades darigenom inte att forandras genom deltagande i UGL. Forsman och Johnsson
menar dock att en person till viss del kan 6ka sin bassjalvkansla genom att stanna upp och
reflektera. 1 inbjudan till UGL anges att deltagarna ges en “unik mojlighet att arbeta med
sjalvbilden pa realistiskt sitt genom att vad individen tror andra tycker reduceras till forman
av vetskap om forhallandet”. Da UGL innebar mycket reflektion, skulle dessa moment kunna
tdnkas vara en tankbar forklaring till studiens resultat avseende deltagarnas dkade poéng i
sjalvskattad bassjalvkansla. Studien visar dven att podangen i social konformitet minskar efter
deltagande i UGL, kanske hanger detta samman med storre sjélvstandighet som f6ljd av 6kad
sjalvkansla. Den forvarvade sjalvkanslan paverkas av forvarvad bekraftelse (Forsman &
Johnsson), prestationsinriktad sjalvkansla ar en sjalvkansla byggd pa utforda prestationer och
pa att gora (Hallsten m.fl., 2005). Studien visar enligt tabell 4 ett starkt samband mellan
forvarvad och prestationsbaserad sjélvkénsla. 16



Poéngen for ett personlighetsdrag okar efter deltagande i UGL.: bitterhet. Bitterhet ar ett
negativt, inatvant personlighetsdrag, som kan innebéra att man upplever en slags besvikelse
eller vrede gentemot sin omgivning. Detta ar ett konstrukt som i personlighets-
testsammanhang tycks vara unikt for SSP. | den ursprungliga skalan for personlighetsdrag,
KSP, motsvaras bitterhet av socialisering; en person som har hdga poang i denna skala
beskrivs som en person som dr n6jd med sin nuvarande livssituation — till skillnad mot en
person som pavisar hoga poang i bitterhet, som beskrivs som en missnojd person (Gustavsson
m.fl., 2000a). | foreliggande studie korrelerar bitterhet signifikant (medelstarka samband) med
prestationsbaserad sjalvkansla, somatisk och psykisk angestbenagenhet, stresskanslighet,
irritationsbendgenhet, misstroende samt verbal och fysisk aggressionsbendgenhet, vilket
kédnns relevant. Podngen for dessa personlighetsvariabler &r dock stabila i denna
undersokning. Bitterheten uppvisar i studien negativ korrelation med bassjalvkansla, vilket
aven detta kanns relevant. Under UGL jobbar gruppen mycket med sig sjalva och sina
varderingar, deltagarna far stérre medvetenhet om sig sjélva i ett sammanhang; jamforelser
mellan deltagarna torde vara oundvikliga. Kanske kan en kénsla av orattvisa, en medvetenhet
som legat dold och som under kursen blivit synlig, bidra till 6kad bitterhet? En persons
bitterhet kan dven 6ka om han/hon tranger bort medvetenhet om ilska och upptrader ”snillt”;
kanske ar det detta som sker under en veckas internat med ok&nda personer?

Formularet SSP ar utvecklat for att identifiera stabila personlighetsdrag. | foreliggande
studie kunde inga signifikanta skillnader pavisas i flertalet av skalorna.

Begreppsvalidering utforskar om ett matinstrument verkligen representerar det teoretiska
begrepp (variabel) som det har skapats for att mata, vilket ocksa den som skapat testet ar
huvudansvarig for (Cohen & Swerdlik, 2002). Ledarintelligens &r en nyutvecklad
ledarskapsmodell, Ronthys teori och delar av tillhérande formuldr &r inte validerade, vilket
givetvis ar en svaghet i foreliggande studie. Det pagar studier for att psykometriskt utforska
instrumentet, vilket avser att mata ledarkompetenser utifran Ronthys teori om ledarintelligens.
Formuléaret for personlighetsdrag, SSP, &r sedan tidigare validerat. | tabell 4 framgar att det i
foreliggande studie fanns en rad korrelationer mellan ledarintelligensens tre skalor och en rad
personlighetsdrag. Det foreligger 6verensstimmelse mellan vad man kan forvanta sig hos en
person med hdga poang avseende ledarintelligens och vissa personlighetsdrag; det k&nns t.ex.
relevant att en person med hog emotionell intelligens har lag interpersonell distans och ar
mindre misstroende &n en person med lag emotionell intelligens.

Dé teorin om ledarintelligens &nnu inte ar vetenskapligt publicerad, star den &nnu
oemotsagd och det saknas motdiskussion i litteraturen. Ronthy (2006) lyfter 6nskemal om att
sjalslig och emotionell intelligens skulle varderas hogre an rationell intelligens. Kaufmann
och Kaufmann (2005) menar att det saknas vetenskapliga beldgg for att emotionell intelligens
ar en viktigare ledaregenskap &an rationell intelligens, medan Sjéberg (2010) anger att
empirisk forskning visat att det finns en kérna av sanning i vikten av emotionell intelligens.
Trollestad (2000) menar att det behdvs en framvuxen vardegrund for att kunna leda i dagens
arbetsliv. Enligt en undersokning av Mumford, Campion och Morgeson (2007) anses
kognitiva fardigheter viktigast pa alla nivaer i organisationen; darefter kommer de
interpersonella fardigheterna. — Detta visar hur svart det &r att dra entydiga slutsatser om vad
som kdnnetecknar en “’bra” ledare, och modellen om ledarintelligens behdver vidareutvecklas
och valideras.

Fragan ar vidare vad “intelligens” dr. Exempelvis uppgav Goleman (1995) emotionell
intelligens som viktig personlighetsdimension - vilket Sjoberg, 2010, ifragasatter. Ar EQ en
personlighet eller en intelligens, ett forhallningssatt - eller vad? Enligt Wikipedia (120112)
betyder intelligens “mental formiga”, och for att fi ett numeriskt varde pa en persons
intelligens anvands normerade och standardiserade intelligenstest. Termen 1Q var fran borjan
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ett varde man fick fram genom att dividera den mentala aldern man fick fram via test, med
den verkliga aldern; detta 1Q begrepp anvands dock inte langre. Nar man i psykometriska
sammanhang talar om intelligenstester, menar man tester som mater generella kognitiva
egenskaper, sésom numerisk, spatial och verbal formaga (Akerman, 2012). Weschler (2003)
definierar intelligens som “individens férmaga att agera malinriktat, tanka rationellt och
effektivt hantera sin omgivning”. Hanson (1993) menar att intelligens ar ett “artificiellt”
begrepp vars vetenskapliga tillampningar medfor olyckliga samhélleliga konsekvenser. Det
finns en rad idéer om uppdelning av intelligens. Enligt Gardner (1983, 1999) finns nio olika
typer av intelligens (lingvistisk, logisk-matematisk, spatial, kroppslig-kinestetisk, musikalisk,
interpersonell, intrapersonell, naturalistisk samt existentiell intelligens), men forfattaren av
foreliggande uppsats har inte funnit forskningsresultat och empiriska underlag som styrker
denna tes. Frdgan ar om Ronthys modell avseende sammantagen syn pa ledarintelligens
utifran emotionell, rationell och sjalslig intelligens ger ansprak pa att vara ett forsok att bredda
synen pa intelligens eller endast #r en “lek” med spriket. Aven begreppet “sjilslig” kan
diskuteras, da det létt forknippas med “andlig” i bemérkelse religion”.

Utbildning &ar en lukrativ marknad, och antalet utbildningstillfallen och
utbildningsanordnare ar i det narmaste orakneliga (en s6kning pa ordet ledarskapsutbildning
gav 152.000, ordet utbildning 52 miljoner tréffar via sokmotorn Google den 13 jan. 2012) —
anda kan effekterna av utbildningsinsatser ifragasattas. Den stora majoriteten av de
utvarderingar som gjorts av ledarskapsprogram, har undersokt kursdeltagarnas subjektiva
uppfattningar om kurserna (D06s & Waldenstrom, 2008). Foreliggande undersokning beror
inte uppfattningen om sjalva kurstillfallet utan ar en matning av subjektiva sjalvskattningar
avseende hur deltagarna bedémer sig sjalva. Ar ledarutvecklingsprogram pa en vecka
verkligen verksamma? De sjélvskattade resultaten i denna undersokning tyder pa en mojlig
forandring, men &r det bara en vilvilja fran deltagarnas sida? Ar en veckas internat det basta
och mest effektiva sattet? Jackson och Parry (2008) diskuterar en rad andra alternativ, sdsom
development assessment center (ursprungligen metod for urval och rekrytering, men anvéands
nu dven for ledarskapsutveckling), developmental assignments (deltagare i
utvecklingsprogrammet arbetar inom olika delar av sin organisation i tidsperioder varierande
mellan sex manader och tre ar) och action learning (individer eller arbetsgrupper far I6sa
komplexa problem inom organisationen), men konstaterar att metoderna dr dyra och att
effekterna inte utvarderats i storre utstrackning; evidens for att dessa metoder fungerar saknas.
Enligt Moxley och O’Connor Wilson (1998) handlar praktisk ledarskapsutveckling om att
hjalpa manniskor att lara av sina arbeten, snarare &n att ta dem ifran sina arbeten och
undervisa dem.

Doos & Waldenstrom (2008) framhaller att fler undersokningar for att utvardera de
organisatoriska effekterna samt metoder/verktyg till dessa utvéarderingar behdvs. Denna studie
undersoker som sagt inte uppfattningen om sjélva utbildningen utan sjélvskattade effekter pa
individniva; forst da det sker effekter pa individniva kan organisatoriska konsekvenser ske.
For utfall pa organisatorisk niva, kravs dock dven organisatoriska forutsattningar i form av
handlingsutrymme for deltagarna (Lundmark, 2008), detta omfattar inte denna studie. |
foreliggande studie anger deltagarna att de lagger 76% av sin arbetstid pa arbetsuppgifter som
kan sammankopplas med den rationella intelligensen (planering, skrift, maluppféljning,
arbetsmoten samt operativa arbetsuppgifter); detta Gverensstdammer med Ronthys (2006)
bedémning. Det forelag inga signifikanta skillnader pa vad deltagarna forlade sin tid pa fore
resp. efter deltagande i UGL. — Detta kan vara en konsekvens av radande omstandigheter och
kan inte anses sdga nagot om individeffekterna av utbildningen som sadan. Det
organisatoriska resultatet av ledarutveckling dékar om plan for utbildningens implementering i
foretaget finns (Mabey & Gooderham, 2003). Nagra sadana inslag finns inte i UGL-
konceptet, utan utbildningen fokuserar pa deltagarnas individuella utveckling. Utifran
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mejladresserna kan dock konstateras att vissa foretag/organisationer regelmassigt erbjuder
anstéllda att delta i utbildningen, kanske har dessa foretag chefer som sjalva deltagit i UGL?
Och kanske finns tankar om implementering — detta ligger dock utanfor denna undersokning.

Forsman och Johnson (1996) lutar sitt frageformular mot psykodynamiska forklaringar,
detta kan diskuteras; kanske kan kontentanalysen av de korta versionerna tolkas med hjélp av
andra teorier, nagon utvecklingsteori?

Jackson och Parry (2008) lyfter att ledarutvecklingsinsatser borde riktas mot hela
arbetsgruppen, bade medarbetare och chefer. Collins och Holton (2004) fann i sin studie
begynnande evidens for effektivitet av team-traning. UGL star oppen for alla; i
undersdkningen ingick deltagare med olika positioner, vilket torde vara positivt for foretaget.
UGL-konceptet ar dock inriktat pa s.k. framlingsgrupper, varfor alla i arbetsgruppen inte kan
delta samtidigt. Deltagande i UGL ska enligt inbjudan ge bl.a. béattre ledare och 6kad
tillfredsstéllelse pa arbetet. Detta &r intressant ur flera perspektiv: dels har forfattaren inte
funnit nagra studier som undersokt detta, dels kan ifragasattas vad som ar en bra (och darmed
béttre) ledare.

Metoddiskussion

Tva foretag som anordnar UGL-utbildningar, kontaktades och skétte utskick i fas 1. Initiativ
togs av forfattaren som dven formulerat fragestéallningen; problemet &r generellt och inte ett
konsultuppdrag - men sjalvklart kan dessa affarsdrivande foretag ha nytta av ett for dem
positivt resultat. Inga ekonomiska foérehavanden foreligger; forfattaren har inte erhalligt nagon
ersattning fran utbildningsanordnarna. Forfattaren har utdver det forsta utskicket arbetat helt
sjalvstandigt med undersékningen och ar ensam ansvarig for uppsatsen och dess innehall;
resultaten har redovisats pa ett Oppet och arligt satt. Utbildningsanordnarna har inte tagit del
av resultaten fore publicering.

Utbildningsanordnarna skickade erbjudande om deltagande till cirka 400 av sina
deltagare, endast 125 av dessa valde att delta i fas 1. Utbildningsanordnarna varnar
deltagarnas integritet, varfor forfattaren inte fick ta del av UGL-deltagares kontaktuppgifter.
Detta medforde att paminnelser inte kunde skickas till samtliga kursdeltagare
(utbildningsanordnarna ansag sig inte ha administrativa resurser till att skicka paminnelser),
vilket mgjligen medforde lagre antal deltagare i studien. Bortfallet i fas 2 och fas 3 ar 21,6%
respektive 13,3%. Av de 125 deltagarna i fas 1 kunde atta personer inte erbjudas deltagande i
fas 2. Vid direktforfragan till elva personer som inte deltagit i fas 2 (de elva deltagare som
utgjorde bortfall den 20 oktober 2011, da forfragan skedde), svarar nastan halften av de
tillfragade prioriterat bort deltagande p.g.a. tidsbrist och tre uppgav personliga skal sasom
sjukdom. Spontana kommentarer fran deltagarna tyder pa att antalet item upplevs som valdigt
stort, vilket kan vara anledningen till att manga UGL-deltagare valt att inte delta i studien.
Hur bortfallet paverkar resultatet av studien kan inte faststallas.

En annan svarighet var att flera av de deltagare, som skickade in sina svar i kuvert,
missade att fylla i sina e-postadresser, varvid de inte kunde erbjudas deltagande i fas 2. (De,
som missade detta men som utnyttjade e-post, hade indirekt uppgivit sina kontaktuppgifter, da
avsandarens mejladress syns hos mottagaren.)

Det &r ett relativt stort internt bortfall avseende svar pa fragan om deltagarna lagger ner
ytterligare tid pa arbetsuppgifter under sin fritid, kanske hade detta kunnat minskas genom
uppdelning av fragan; forst ett kryssbart svarsalternativ Ja/Nej, darefter majlighet till
kommentarer.

Fran borjan sattes tillsammans med utbildningsanordnarna tidsrymden tre veckor mellan
genomgangen utbildning och fas 2 — utifran att deltagarna skulle komma hemma, reflektera
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over utbildningen och hinna arbeta undan liggande arbetsuppgifter efter en veckas bortovaro.
Detta visade sig vara svart att efterfolja, eftersom forfattaren inte erholl nagra deltagarlistor
och darmed inte visste vilken vecka som respektive person deltog i utbildningen. Istallet sattes
da tidsfristen fyra veckor fran inkommet svar till utskick av nasta formular.

Enligt Lundmark (2008) kan kursvardering for att kontrollera individrelaterat resultat i
form av kursdeltagarnas utbyte med avseende pa larande ske vid kursens slut. Om
kursvérderingen déremot avser att belysa individuella effekter av en utbildning, om och hur
deltagarna forandrat arbetsbeteende, bor undersokningen goras sa langt efter kursavslutningen
att deltagarna haft reell mojlighet att anvanda, prova och eventuellt vidareutveckla
kunskaperna; harvid anges att for chefsutbildningar har detta i flera studier skett efter %2-1 ar. |
foreliggande studie gjordes en métning i direkt anslutning till avslutad utbildning och en
upprepad matning av ledarintelligens efter sex manader. Collins (2002) menar att utvardering
av chefsutvecklingsprogram maste goras under lang tid, eftersom det kan ta flera ar for
organisationsforandringar att ge effekt; minst tre ar anges. Denna undersdkning avser
individrelaterade resultat och inte organisatoriska effekter, men det vore av intresse att folja
deltagarna under langre tid.

Alla test &r subjektiva, likasa intervjuarens slutsatser. Test mater det som skaparen av
testet vill mata. — Alltsa blir resultaten i denna undersokning subjektiva. Det finns alltid en
risk med sjalvskattningsformular, exempelvis har olika personer mer eller mindre god
sjalvinsikt. Vi jamfor oss med var omgivning nar vi gor sjalvbedémningar — och den
omgivningen kan skilja sig fran person till person. Det finns aven risk att deltagarna forsoker
att manipulera svaren genom att styra sina svar mot ett visst resultat, bl.a. p.g.a. social
onskvérdhet. Krahé, Becker och Zéllter (2008) drog i sin studie slutsatsen att personer som &ar
motiverade att ge ett gott intryck av sig sjalva, medvetet tenderar att skénmala sig sjalva i ett
personlighetstest. | formuléren i foreliggande studie saknas lognskala och statistisk
korrektion for skonmalning. Deltagarna i denna studie hade ingen relation till forfattaren, de
besvarade inte formuldren i samband med exempelvis rekrytering, varfor motiv till
skonmalning minskar. Deltagarna kunde inte forstora svaren genom att svara pa mafa, da
formularen innehaller kontrollskalor genom vénda item. | aktuell studie fick deltagarna exakt
samma formular bade fore och efter utbildningen, vilket de inte visste nar de svarade pa
fragorna forsta gangen. Fore utbildningen visste de inte hur de skulle uppleva utbildningen.
Ronthy (2006) frigar: ”Kan man miita ledarintelligens?” — och svarar sjalv pa sin fraga att en
framkomlig vég att testa ledarframgang &r att genom intervjuer och sjalvskattningsformular
lata den testade besvara fragor om situationer man ofta utsatts for i arbetslivet. En svaghet i
denna studie ar darmed att kvalitativ metoddel saknas. Ytterligare ett alternativ skulle vara att
nyttja andra informanter, sasom intervjua understalld personal och/eller chefer till deltagarna,
for att lata dem skatta deltagarna. Att notera i sammanhanget ar att poangen for social
konformitet minskade efter deltagande i UGL.

Studien har viss snedférdelning avseende kon. Enligt Statistiska Centralbyran (SCB,
110923) ar kvinnors deltagande i personalutbildning hogre &n mannens. Av studiens deltagare
hade drygt 90% av deltagarna eftergymnasial utbildning, SCB konstaterar att redan hogt
utbildade, utbildas mer.

Ett generellt problem som maste patalas ar den stora mangden signifikansprévningar
som utforts. Studien innehaller en stor mangd analyserade variabler. Manga
korrelationsberakningar innebér risk fér massignifikans; med anledning av detta korrigerades
signifikansmattet med Bonferroni-korrektionsfaktor (Howitt & Cramer, 2008) for att
kompensera den Okande risken av falskt positiva resultat géllande korrelationer samt i
samband med Anova-analys gallande skillnad i sjalskattade poang i ledarintelligens mellan de
tre faserna. Ingen justering for massignifikans har gjorts vid jamforelse av skillnader mellan
fas 1 och 2, vilket gor att vissa av de resultat som visade pa statistisk signifikans kan vara
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slumpmassiga. (Gallande t-test som post hoc till Anova gjordes ingen korrigering, da denna
analys endast ar i kontrollsyfte.) Siffrorna visar pa vissa tendenser, men dessa bor betraktas
som explorativa, detta géller séarskilt skillnaderna i personlighetsdrag fore — efter deltagande i
UGL.

Forfattaren till foreliggande studie gor inte ansprak pa att uttala att deltagarna blir béttre
ledare genom hogre ledarintelligens eller deltagande i ledarutvecklingsprogram, utan menar
endast att det verkar finnas en skillnad i sjalvskattning géllande vissa variabler fore respektive
efter deltagande i UGL.
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Appendix 2

Trollhattan varterminen 2011
Information till deltagare
Du far detta brev eftersom du inom kort ska delta i en UGL-utbildning.

Jag studerar arbets- och organisationspsykologi vid Hogskolan Vast. Under mitt
examinationsarbete har jag for avsikt att gora en studie av tankbara effekter av UGL.
Jag har fatt tillstand av Forsvarshogskolan, som &dger konceptet, och av din
utbildningsanordnare, xx, att genomféra undersékningen.

Jag vander mig till dig i forhoppning om att du vill medverka i studien. Alla
uppgifter kommer givetvis att behandlas konfidentiellt. Endast undertecknad
kommer att ha tillgang till de individuella uppgifterna; allt material avidentifieras och
det slutgiltiga resultatet presenteras endast pa gruppniva.

Du kommer att ombes att fylla i ett frageformular fore och ett efter din utbildning
i UGL. Varje frageformular tar cirka 25 min att genomfora.

Forsta frageformuldret — den bilaga som bifogas detta brev - ska vara atersant till
undertecknad via mejl eller brev senast dagen fore starten av din UGL-utbildning.
Cirka tre veckor efter att du genomgatt din kurs, far du ett nytt formular — vilket du
kommer att ha en vecka pa dig att besvara.

Du maste skapa ett identifikationsnummer, som ska uppges pd bdda formuldren.
Identifikationsnumret sdkerhetsstaller att dina tva formular kan kopplas samman. Du
kommer att hitta en sarskild rad pa frageformularet for detta andamal.

Du skapar ditt identifikationsnummer genom att skriva 1. Dina initialer, 2. forsta
bokstaven i din mammas fornamn, 3. forsta bokstaven i din mormors fornamn samt
4. fodelsedatum (dag). Exempel:

Namn: Sara Johansson
Mammas namn: Birgitta
Mormors namn: Margit
Fodelsedag: 23

Idnr: SJBM23



Efter att jag fatt in alla svar, kommer jag att gora en kvantitativ analys av
resultaten.

Den fardiga uppsatsen blir sedan offentlig handling genom att den kommer att
publiceras i en uppsatsdatabas via Hégskolan (Diva). Ar du intresserad av att ta del av
uppsatsen nar den ar klar; meddela mig detta, sa lovar jag att skicka den till dig.

Jag hoppas att du tycker att studien verkar intressant och tar dig tid att medverka.
— Det ar frivilligt att delta, men det ar viktigt for slutresultatet med sa manga inkomna
svar som mojligt.

Har du har nagra fragor, far du garna kontakta mig eller min handledare, docent
Anna Daderman, anna.daderman@hv.se, mobil: 070-491 14 13.

Med vanliga halsningar

Maria Ekegren, mobil: 0708-55 30 34

Ifyllt frageformular kan skickas elektroniskt till:
ledarskap1@passagen.se

eller i pappersversion till:

Hogskolan Vast

Institutionen for individ och samhalle
Anna Daderman

Att: Ekegren

461 86 Trollhattan
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Appendix 3

Ledarskapsundersokning

| bifogat féljebrev kan du lasa om bakgrunden till denna enkat. Ifylld enkét skickas i
kuvert till Hogskolan Vast alternativt via mejl till ledarskapl@passagen.se senast dagen fére
din UGL-utbildning. For att kunna skicka dig formuléar efter utbildningen, behdver jag din
mejladress, uppges har: (Registreras separat, inte tillsammans med dina
svar!)

Identifikationsnummer

Du skapar ditt identifikationsnummer genom att skriva: 1. Dina initialer, 2. Forsta
bokstaven i din mammas fornamn, 3. Forsta bokstaven i din mormors férnamn samt 4.
Fodelsedatum - pa nedanstaende rad.

(Exempel: Du heter Sara Johansson. Din mamma heter Birgitta, mormor heter Margit, du
ar fodd den 23:e i manaden. Ditt idnr blir da SJBM23.)

Ditt idnr: (Obs! Fyll i ditt id.nr. har!)

1. Bakgrundsfragor

Jag ar [] kvinna [_] man. Foédd ar:

e Uthildningsbakgrund? (Hogsta avslutade utbildning)

[] Folkskola alt. grundskola

[] Gymnasium

[] Eftergymnasial utbildning, mindre &n tre &r

(] Eftergymnasial utbildning, tre ar eller mer

Befattning?
[] Chef nivad 1 — VD, ledning e dyl

[ ] Chef niva 2 — Mellanchef
[] Chef niva 3 — Arbetsledare

(] Annan, namligen
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e Yrkesomrade/bransch (ex. pedagogik, data/IT, ekonomi, industriell tillverkning,
halso- och sjukvard eller naturbruk):

e Om chef:
Antal understallda: st.

Totalt antal ar som chef: ar varav i nuvarande position:

e Ange hur mycket arbetstid per manad (uppskattat i % ) som du lagger ner pa
féljande (Totalt ska summan utgdéra 100%).

o
Arbetsmoten °

0
Egen reflektionstid o

o TS . (y
Maluppfoljning °
: %
Enskilda samtal med medarbetare/kollegor
. %
Coachning av medarbetare
: . %
Operativa arbetsuppgifter
. 0 : %
Skriftlig kommunikation (ex. mejl)
: %
Planering °
Egen utveckling (ex utb, meditation) %

Totalsumman ska bli 100 %

Lagger Du ner ytterligare tid pa ovanstaende under din fritid? Kommentera garna.



Instruktion

Du kommer nu att fa fylla i tre olika formular med ett antal pastaenden om hur du
upplever och ser pa dig sjalv. Din uppgift ar att svara pa hur val du instammer med varje
pastaende. Det ar viktigt att du ar sa arlig som majligt nar du svarar pa pastaendena och att
du ar noggrann med att svara pa alla pastdenden. Forsok att svara spontant och inte tanka
efter alltfor mycket. Kryssa i det alternativ som du tycker stammer bast in pa dig sjalv.
Kryssa endast ETT alternativ!

Ordet "medarbetare” kan i forekommande fall ersattas med “deltagare”, "kollegor” e dyl.,
om du tycker att det passar dig och din situation battre.

Pastdendena i det forsta formularet ar utformade av organisationspsykolog Marika
Ronthy, Amfora Samtal & Ledarskap (2010, copyright). Ronthy har givit sitt tillstand att
anvanda dessa i aktuell studie.

Pastdendena i det andra formularet ar utformade av Forsman och Johnson (1996,
copyright) och i det tredje formularet av Gustavsson, Bergman, Edman, Ekselius, von
Knorring, & Linder (2000, copyright). Johnson resp. Edman har givit sitt tillstand att anvanda
dessa i studiesyfte.

Not: Da copyright galler kan datainsamlingsinstrumenten (formuléren) inte bifogas.



