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Ledarintelligens utifran chefs och ledarrollen

Syftet med foreliggande studie var att validera ett instrument (LQ-test) som avser att
mata ledarintelligens baserat pa teorin om ledarintelligens utifran chefs- och
ledarrollen. Ledarintelligens, skapat av Ronthy (Ronthy 2006; 2013) ar ett holistiskt
perspektiv pa ledarskap och omfattar fardigheter fran tre intelligenser; rationell,
emotionell och sjalslig intelligens med storre betoning péa ledarrollen med
fardigheter tillnérande emotionell och sjalslig intelligens dven kallat medménskligt
ledarskap (ML). LQ-testet bestod av 71 item och konstruerades av Ronthy.
Majoriteten av dessa item ar inhamtade fran Larsson et al. (2003). Den rationella
skalan tillskrivs chefsrollen och de Ovriga tva skalorna tillskrivs ledarrollen.
Ytterligare ett syfte var att utifran instrumentet undersoka ledarskapets fordelning
mellan kvinnor och méan. Studiens deltagare var 307 chefer (68% kvinnor). Utdver
LQ-testet fick dven deltagarna besvara hur mycket arbetstid per manad som de
anvande for olika uppgifter utifran ledarintelligensbegreppet. Enligt teorin om
ledarintelligens ska tiden anvandas mer till att leda sig sjalv och andra vilket ingar i
ledarrollen till skillnad fran chefsrollen som ska tillgodose uppgifter som omfattar
verksamhetens administration och styrning. Resultatet visade att 20% uppfattade sig
som chefer med betoning pa administrativa uppgifter och 80% uppfattade sig som
ledare med betoning pa ett medmanskligt ledarskap. Vid en genomgang av chefernas
tidsatgang for de olika arbetsuppgifterna som indelats utifran de tre skalorna,
framkom att 72% av arbetstiden anvéndes till chefsuppgifter och 28% av arbetstiden
agnades at ledaruppgifter sdsom coachning, personlig utveckling och reflektion.
Studien visade inga signifikanta skillnader mellan kvinnor och man avseende
uppdelningen chef och ledare. Den relationella aspekten av ledarskapet betonas
alltmer i dagens organisationer och dess innebdrd har fortydligats i denna studie.

Nyckelord: LQ-test, chefsroll, ledarroll, sjalslig intelligens, emotionell intelligens,
rationell intelligens och medmaénskligt ledarskap (ML).

Leader Intelligence out of the role as a manager and as a leader

The aim of the present study was to validate an instrument called Leader Intelligence
Questionnaire (LQ-test) based on the theory of leader intelligence out of being a
manager and a leader. Leader intelligence is a concept created by Ronthy observing
skills within the rational, emotional and spiritual intelligence with the main focus on
skills within the latter two which also is a human leadership. The questionnaire of
leader intelligence is created by Ronthy and has 71 item, and the majority are from
Larsson et al. (2003). The instrument has three scales to study all three intelligences.
The scale for the rational intelligence studies the role as a manager and the emotional
and spiritual intelligence studies the role as a leader. A second aim was to examine
the gender distribution among managers and leaders. The participants in the study
were 307 leaders (68% women). Furthermore, the participants also responded how
much time they spent per month on tasks related to the management role as well as
the leadership role. According to the leader intelligence theory the manager should
spend more of his/her time in the leader role leading him / herself as well as others
and less time in the managerial role managing administrative tasks. The result shows
that 20% perceive themselves as managers with the emphasis on administrative tasks
and 80% perceive themselves as leaders with the emphasis on a human leadership.
When analysing the time spent on various tasks divided within the three different
scales the study showed that 72% of the time was spent on managerial tasks and 28%
on leader tasks as coaching, personal development and reflection. The study showed



no significant differences between men and women. The relational aspect of
leadership is being empathized more and more in today”s organizations which
will be clarified in this study.

Keywords: LQ - Questionnaire, management role, leadership role, spiritual
intelligence, emotional intelligence, rational intelligence and a human leadership,
(ML)
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Vi lever i en tid dar synen pa ledarskap behover omvérderas (Ronthy, 2006, 2013). Ledarskap
ar en relation mellan ledare och foljare (Western, 2005). Den relationella aspekten av
ledarskapet betonas alltmer i dagens organisationer och dess innebérd kommer att belysas och
fortydligas i denna studie. | ledarskapslitteraturen talas det om chefskap och ledarskap
(Svenningsson & Alvesson, 2006; Zaleznik, 1977). | denna studie behandlas ledarskap som ett
begrepp bestaende av tva roller, en som chef och en som ledare och dessa roller skall integreras
och bilda en enhet. For dessa tva roller kravs olika fardigheter fran olika intelligenser.
Bakgrunden till och uppkomsten av den insikten beskrivs nedan.

Under mer &n tre decennier har forfattaren till denna studie utbildat och varit handledare
till chefer i svenskt arbetsliv och dven varit medtolkare av den verklighet som chefer dagligen
konfronteras med for att hjalpa dem att hitta ett forhallningssatt som underléattade deras vardag.
Som psykolog har intresset varit att hjalpa chefer att synliggdra fardigheter som krévs for ett
ledarskap som &r holistiskt vilket innebér ett ledarskap som bestar av ett antal delar som bildar
en enhet. Erfarenheten visade att chefer oftare brottades med mellanméanskliga relationsfragor
an faktafragor som tillnorde det operativa chefsarbetet. | samband med detta sag forfattaren att
det fanns en inneboende konflikt mellan rollen som chef och rollen som ledare. Under aren
1984-1990 utbildade forfattaren drygt 4 000 chefer i utvecklingssamtal. Mot bakgrund av det
som forfattaren forstod var en inneboende konflikt, bdrjade varje utbildningsdag med tva
fragor: Vad behéver du som chef veta/kunna for att hoja kvalitén i utvecklingssamtal?”’ och
"Vad behéver du som chef veta/kunna for att uppleva samtalen som meningsfulla”. Exempel
pa relationsrelaterade fragor i detta sammanhang var: Hur framfor jag feedback pa bésta satt?
Hur ska jag hantera en medarbetares kansloméassiga reaktioner under ett utvecklingssamtal?
Exempel pa faktafragor var: Vilket ar syftet med utvecklingssamtalen? Hur formulerar man mal
pa basta satt? Hur foljer man upp samtalen? Av hela underlaget framkom att de fragor som
forfattaren fick pa sina tva fragor framkom att 64% av fragorna var relationsrelaterade och 36%
av fragorna var faktarelaterade. Den slutliga analysen av underlaget resulterade i en modell for
att uppna kvalitet i utvecklingssamtal. Modellen har beskrivits i fyra bécker (Ronthy, 2004;
Ronthy, 2006; Ronthy & Rosendahl, 1992; Ronthy, 2013). Modellen bygger i huvudsak pa att
kunna balansera mellan prestation och relation, mellan tanke och k&nsla och mellan gora och
vara. Saledes en integrering av dimensionerna uppgift och relation. Forfattaren benamnde
modellen Komfortgréansen vilken utgdr en abstrakt skiljelinje mellan att tala om det som &r vant
och bekvamt och det som &r ovant och obekvamt. Forfattarens tolkning av resultatet var att
chefer kommunicerar helst inom sin komfortzon vilket innebar att tala om operativa sakfragor
for att undvika relationsfragor och darmed undvika att utmana sin komfortgrans. Denna
upptéackt bekraftades genom en doktorsavhandling (Engquist, 1990) dar det framkom att
utvecklingssamtal med hog kvalitet &r dar samtalsparterna kan uttrycka kanslor och tala om
relationer och varderingar.

Resultatet av det empiriska material som ligger till grund for uppkomsten av
komfortgransmodellen véckte forfattarens intresse och vilja att vidareutveckla tanken och
omsatta modellen genom att tydligt beskriva ledarskap utifran de ovan namnda tva
dimensionerna. Forfattaren blev &ven inspirerad av teorin om transformativt ledarskap (Bass,
1999), en teori som fatt empiriskt stod och som till stora delar betonar det relationella mellan
ledare ledd vilket dven betonas i teorin om ledarintelligens. Sveningsson och Alvesson (2010)
skiljer pa chefskap och ledarskap. Enligt dem &r chefskap administrativt planerings- och
budgetarbete och ledarskap en mer O&vergripande orientering genom inspirerande
kommunikation och agerande. For att undersoka innehallet i uppdelningen chef och ledare
utifrin  teorin  om ledarintelligens skapade forfattaren till denna studie ett
sjalvskattningsinstrument med inspiration fran Developmental Leadership Questionnaire
(DLQ; Larsson, 2006; Larsson et al., 2003). Larssons modell for utvecklande ledarskap



beskriver olika ledarskapsstilar och 6nskvérda ledar-och chefskompetenser vilket medforde att
flera item fran Larssons formular kunde anvandas for att mata rationell och emotionell
intelligens enligt teorin om ledarintelligens. Larsson lyfter aven fram betydelsen av etik, moral
och vérderingar vilket dverensstimmer med det som forfattaren till denna studie tillskriver
sjélslig intelligens. Av denna studies 31 item som klassificerades som sjalslig intelligens var tre
item hamtade fran DLQ resterande 28 skapades av forfattaren. Emotionell och sjélslig
intelligens &r relationella intelligenser som behdvs for att leda ménniskor och tillhor ledarrollen
och den rationella intelligensen behovs for att styra den operativa verksamheten, det Larsson
kallar for chefskompetenser vilket har beskrivs med att tillhéra chefsrollen.
Sjalvskattningsformuléret fick namnet ledarintelligenstest (LQ-test) for en ny ledarskapsteori.

Den nya teorin fick namnet Ledarintelligens. Denna teori bygger pa den omfattande
empiri fran forfattarens utbildning av drygt 4000 chefer och den fyller en lucka inom svensk
ledarskapslitteratur som bestar i att visa hur ledarskapets bada roller maste samarbeta och
integreras for ett fullvardigt ledarskap. Luckan bestar dven i att visa pa betydelsen av den for i
Sverige okénda intelligensen sjalslig intelligens och dess betydelse for ledarskapets relationella
aspekt vilket &nnu ingen svensk ledarskapsforskare lyft fram. Ronthy (2006, 2013) menar att
den sjélsliga intelligensen &r en viktig aspekt i teorin om ledarintelligens. Hon vill genom teorin
om ledarintelligens visa vad som kravs for ett ledarskap som omfattar tva roller samtidigt, vilket
gar i linje med Zohar (2004) som menar att det nya ledarskapet behdver styrning och ledning
samtidigt och for det kravs enligt Zohar flera intelligenser. Enligt sokning av begreppet
ledarintelligens saknas det artiklar som ger ledarintelligens ett innehall med en tillampbar
modell. Forfattarens bidrag ar en teori som bygger pa omfattande empiri och som ger begreppet
ett innehall och praktisk tillampning. Ledarintelligens begreppet enligt Ronthys definition har
nyligen omskrivits och uppmarksammats i Sydafrika gallande effektivitet av rektorers
ledarskap (Gage & Smith, 2016).

Kouzes och Posner (2005) har efter mer an 30 ars forskning inom omradet ledarskap funnit
att det viktigaste i ledarskapet ar att skapa trovardighet. Enligt dessa bada forskare bygger
trovardighet pa att vara arlig, kompetent, inspirerande och framsynt. Ledare skall enligt
Furnham (2005) utmana status quo, kommunicera en vision, visa pa riktning och strategi och
att bade inspirera och motivera andra. Enligt Zaleznik (1977) och Kotter (2009) betonar chefer
rationalitet, kontroll, analys och det intellektuella medan ledare inspirerar genom visioner,
varderingar, fortroende och genom att vara bestdimda. Mishra och Mishra (2013) betonar
betydelsen av att skapa tillit vilket bygger pa tre avgorande ledaregenskaper sasom: mod,
6dmjukhet och autencitet. Med autencitet menas att ledaren har en etisk och moralisk hallning,
har sjalvkannedom och &r transparant gentemot andra. Det som forenar dessa forfattares syn pa
ledarskap ar att de lyfter fram vikten av relationella och medmaénskliga vérden. Kellerman
(2013) anser att ledarskapet av idag ar gammalmodigt och att det rader en maktobalans mellan
ledare och foljare som innebdr att ledare har forsvagats och foljare har blivit starkare. Hon
betonar betydelsen av relationen mellan chef och féljare. Vid den arliga konferensen World
Economic Forum (2015) listades vilka egenskaper som var de mest eftertraktade hos ledare och
vilka egenskaper som kommer vara de mest eftertraktade 2020. En enké&t gjordes, vilken
besvarades av 1 767 respondenter fordelade Over sex kontinenter. Deltagarna representerade
43% naringsliv, 22% akademin och 19% det civila samhallet. Hogst upp pa bada listorna ligger
formagan att 16sa komplexa problem, kreativitet och att skapa nya idéer. Egenskaper som mod,
empati, etik och moral och samarbetsférmaga ansags ligga till grund for valmaende, vilket
prioriterades mer an ekonomisk tillvéxt. Pa listan for ar 2020 fanns emotionell intelligens som
en viktig fardighet. Det gemensamma temat for samtliga ndmnda forfattare ar att ledarskapet
star infor ett paradigmskifte. Den relationella aspekten betonas mer an tidigare och betydelsen
av medmanskliga vérden lyfts fram.



Ledarskapets nya paradigm

Rost och Barker (1994) har skapat en ny definition av ledarskap som de kallade det
postindustriella paradigmet av ledarskap, ett ledarskap som efter industrialismen betonar
samhallets behov mer &n foretagens behov. De menade att den mekanistiska industriella synen
pa ledarskap med dess tonvikt pa kontroll och objektivitet och som tillnér en rationell
intelligens inte langre kunde anses rimlig i en globaliserad och hogteknologisk vérld. Rost och
Barker valde att inte anvanda begreppet foljare utan snarare begreppet samarbetspartners da de
menade att det postindustriella ledarskapet &r en 6msesidig relation dar bada parter ar Gverens
om syfte, motiv och intentioner. De ser dialogen som en viktig kvalitativ metod som ar att
foredra framfor industrialismens betoning av kvantitativa metoder.

Wheatley (1992) betonar ocksa det nya paradigmet. Hon menar att vi inte kan betrakta
vérlden med Newtons rationella syn med orsak och verkan, kontroll, objektivitet och linjéart
tankande, dar mycket ar forutsagbart. Hon ser ett varde i att inhamta kunskap fran fysiken for
att forsta den nya varldens ordning. Denna syn delas dven av kvantfysikern Zohar (2004) som
menar att den vérld vi lever i idag med dess komplexitet och ovisshet kraver ett ledarskap som
kan hantera kaos. FOr att kunna hantera kaoset och osakerheten kréavs att ledaren kan verka
utifrn sina mentala, kanslomassiga och sjalsliga sidor. Dessa tre sidor forsorjer varandra och
ar sammanvavda enligt Zohar. Western (2005) har belyst och analyserat ledarskapet ur ett
systemiskt och psykoanalytiskt perspektiv och han menar att ledarskapet skapas genom
relationen ledare och foljare och Kellerman (2013) menar att ledare skall utveckla
sjalvkédnnedom och att ha en etisk kompass.

Genomgaende talar alla omnamnda forfattare generellt om ledarskap utan att namna nagot
om det forekommer konsskillnader i ledarskapet. Forfattaren till denna studie staller av
nyfikenhet den fragan.

| en metaanalys av Eagly och Johnson (1990) baserad pa 307 studier framkom att chefer
oavsett kon beter sig i viss utstrackning stereotypt lika. En viss skillnad var att kvinnor i storre
utstrackning har en demokratisk ledarstil som bygger pa samarbete medan man har en auktoritar
ledarstil som bygger pa kontroll och styrning. De menar dven att man generellt & mer
uppgiftsorienterade an kvinnor. Eagly och Johnson tror att en forklaring till att det &nda rader
sma skillnader mellan kvinnor och méan betréaffande ledarskap kan bero pa att de kriterier som
organisationen bestamt &ar stereotypa. Om man tar kvinnor som grupp utan att se dem i ett
organisatoriskt sammanhang utifran en specifik roll anses kvinnor jamfort med méan vara mer
vanliga, intresserade av manniskor och socialt kénsliga. Eagly och Johnson menar vidare att
organisationer &r mer intresserade av att se till rollen man har som chef &n att se till dess kon.
Eftersom chefsrollen &r intressant kan det vara av intresse att undersoka vad chefer anvénder
sin tid till.

Vad anvander chefer sin tid till?

| en tidsanvéandningsstudie (Wikstrém, Arman, & Dellve, 2013) framkom att chefer hade manga
korta aktiviteter ndrmare bestdmt mellan 50 och 100 per dag. Arbetet praglades mest av moten
vilket utgjorde 50% av tiden och 24% av tiden anvéndes for skrivbordsarbete. Utdver detta
anvandes tiden till férhandlingar, prioriteringar och omprioriteringar.

Chefer inom hogre utbildningsinstitutioner agnar sig mest at verksamhetsstyrning,
budgetering, projektstyrning och till viss del av akademisk innovation (Whitchurch, 2002). I en
analys av vad 40 linjechefer anvande sin tid till framkom att 71% av tiden anvandes till moten
och administrativa uppgifter och 29% av tiden anvandes till kundmdoten och att coacha sina
medarbetare (Birkinshaw & Caulkin, 2012). Sammantaget tyder tidigare forskning pa att en



storre del av arbetstiden anvands for operativa arbetsuppgifter. Detta fick forfattaren att undra
over om sa aven var fallet i denna studie. Ronthy menar att chefsrollen omfattar operativa
arbetsuppgifter emedan ledarrollen innebér att leda sig sjalv och att leda manniskor sasom att
ge feedback och att coacha dem. Utifran det synsattet maste det finnas tid for ledaruppgifter.
Enligt teorin om ledarintelligens bor det finnas mer tid for ledaruppgifter an for chefsuppgifter.

Vid en studie som gjordes pa forsakringsbolaget IF dér en av cheferna omdisponerade sin
arbetstid genom att tona ner det administrativa arbetet for att arbeta néra sina medarbetare,
coacha dem och ge dem regelbunden feedback visade att forsdljningen okade med 5%
(Birkinshaw & Caulkin, 2012). Mot bakgrund av ledarintelligensbegreppet innebar det att
chefen lyfte fram ledarrollen.

Intelligensbegreppen

Intelligens harleds fran det latinska ordet intellego, vilket betyder att inse, forsta, begripa eller
avgora. Till intelligensen raknas vanligen formagorna att resonera, planera, I6sa problem,
associera, tanka abstrakt, forsta idéer och sprak, komplicerade orsakssammanhang samt
formagan till inlarning (Wikipedia, 2016). Sternberg (2004) definierar intelligens som “goal-
directed adaptive behaviour” och Sternberg och Detterman (1986) definierar intelligens som: ”
A person’s ability to adapt to the environment and to learn from experience”. Véastvirldens syn
pa intelligens har sitt ursprung i antikens Grekland. Enligt Platon var den intelligente ndgon
som dlskade att lara sig ndgot och som ville utforska sanningen (Mackintosh, 2011). I en studie
gjord av Bohman (1980) undersodktes vad ménniskor lade in i begreppet intelligens. Det visade
sig att de flesta uppfattade det som en person som anvénder sina kunskaper for att fordndra en
situation till personens fordel, eller att personen anvander sina kunskaper for att na ett specifikt
mal. Alfred Binet (1905) skapade ett av de forsta instrumenten for att méata intelligens. Enligt
Binet bestod intelligens av uppmarksamhet, minne, sunt fornuft, abstraktionsformaga och
omdome. Testet vidareutvecklades och reviderades vid universitetet i Stanford, USA och
kallades da for Stanford-Binet (Mackintosh, 2011).

Gardner (2008) betraktar inte begreppet intelligens som en enhetlig formaga. Gardners
teori av multipla intelligenser fokuserar mer pa intelligensomraden. Gardner beskriver nio
intelligenser: lingvistisk, matematisk/logisk, naturintelligens, musikalisk, visuell/spatial,
kroppslig/kinestetisk, social, sjalvkannedom och existentiell intelligens.

Nar vi i vardagstal anvénder begreppet intelligens, som méts med intelligenstest (1Q),
menas den numeriska, logiska och verbala formagan. Genom den intelligensen aterkallar vi
fakta genom minnet och vi arbetar mer mekaniskt (Bowell, 2005). Det ar denna intelligens som
forfattaren till denna studie lagger in under begreppet rationell intelligens. Nyligen har
Gardner (2008) beskrivit fem férmagor som han anser ar viktiga att ha i en global foranderlig
varld. | framtiden menar Gardner att manniskor som vill uppna framgang behover bli experter
inom ett omrade. Méanniskor behdver ha en sammanfattningsformaga vilket innebér att ta ut det
vasentligaste av olika informationskallor for att kommunicera det till andra méanniskor. Vidare
kravs kreativitet, som enligt Gardner, ar att tdnka utanfor boxen och inte lata sig styras av regler
och det som datorer gor. Vikten av att respektera mangfald och att vara etisk ar ytterligare
formagor vilket enligt Gardner blir allt viktigare i en global varld.

Emotionell intelligens borjade uppméarksammas for mer an 20 ar sedan. Definitionen av
emotionell intelligens ar, enligt Mayer, Salovey och Caruso (2008), férmagan att uppfatta och
uttrycka kanslor, omvandla kanslor till tankar, forsta och resonera med kénslor och att reglera
sina egna och andras kéanslor. Vidare menar de att genom att kunna uppfatta och reglera kénslor
stodjer det den intellektuella och emotionella mognaden. Goleman (1998) skrev boken om
emotionell intelligens for en bredare publik &n den akademiska och begreppet fick en snabb



spridning runt om i vérlden. Enligt Goleman innebar emotionell intelligens sjalvkontroll och
att kunna tygla sina impulser att avlasa en annan ménniskas kanslor, samt att skapa fungerande
ménskliga relationer. Vidare menar han att emotionell intelligens handlar om sjalvkannedom
sdsom att kunna avlasa sina egna och andras kanslor och att ha empati. Den avgérande faktorn
om vad som skiljer bra ledare fran medelmattliga ledare, menar Goleman, ar emotionell
intelligens. Ser man till betydelsen av emotionell intelligens for ledarskapet menar Goleman
(2000) att en mycket stor del av ledarskapsformagan tillskrivs emotionell intelligens. For
framgang pa de hogsta chefsnivaerna ar, enligt Goleman (1998) den emotionella kompetensen
avgorande. Rosete och Ciarrochi (2005) fann ett signifikant samband mellan chefers
emotionella intelligens kopplat till deras effektivitet pa arbetsplatsen. Shabnam et.al. (2013)
menar att en ledare som ska losa uppgifter pa avancerad niva forutsatts ha emotionell intelligens
da dessa uppgifter ofta kraver samarbetsférmaga.

Sjalslig intelligens, eller spiritualitet &r, enligt Zohar och Marshall (2011), den intelligens
med vilken vi identifierar och l6ser problem som handlar om mening och vérde. Det ar den
intelligens med vilken vi kan bedoma vart val av handlingsvag. En ledares sjalsliga intelligens
karakteriseras av altruism och medmaénsklighet (Krishnakurmur et al.). En vdg som ar mer
meningsfull &n en annan och som &r etisk. Sjalens intelligens har inget att géra med religion
eller andra teologiska trossystem. Ordet sjalslig kommer, enligt Zohar och Marshall (2011),
fran det latinska ordet spiritus, vilket betyder det som ger liv och vitalitet till ett system. Zohar
och Marshall menar att organisationer och foretag bor stilla frdgan om vad som vitaliserar
systemet och se det i perspektivet av vad som ger mening och vilket syfte organisationen har.
Zohar och Marshall menar, for att manniskan och organisationen ska efterstrava hallbarhet bor
vissa kriterier utvecklas och aven efterlevas. Nagra av dessa ar: sjalvmedvetenhet, spontanitet,
vardedriven, medkansla, hantera motgangar, 6dmjukhet och att stalla sig fragan: varfor.
Wiggleworth (2012) definierar sjélslig intelligens som var férmaga att agera med visdom och
medkansla, samtidigt som vi behaller ett inre lugn oavsett situation. Hon menar att vi kan trana
upp vara formagor att uppna sjélslig intelligens. Ashmos och Duchon (2000), har skapat ett
instrument for att méata “spirituality at work”. Deras definition &r att erk&nna att vi har ett inre
liv som ger néring till ett meningsfullt arbete, men att ett meningsfullt arbete &ven ger ndring
till ett inre liv. Den intelligens som far mer och mer uppméarksamhet runt om i vérlden éar sjélslig
intelligens (Zohar och Marshall 2000, 2004, Bowell 2005, Nandram och Borden 2010 och
Wiggleworth 2012).

Nandram och Borden (2010) ser ett konstant Okat intresse for spiritualitet inom
organisationer, vilket ar det som andra bendmner som sjalslig intelligens. Enligt Nandram och
Borden, bestar spiritualitet i organisationer av att utforska manniskans autentiska Sjélv och att
finna balans mellan ett autentiskt Sjalv och samspelet i relationer pa en arbetsplats. Slutligen,
menar Nandram och Borden, att det d4ven handlar om en strategisk process, vilket bestar av
konkreta handlingar och beteenden som gar i linje med att vara autentisk och som harmonierar
med en god arbetsmiljo.

Hur kan spiritualitet forstas i ett sekulart samhélle &r en fraga som Western (2012) staller.
Han menar att begreppet spiritualitet blir ett utmanande begrepp i en kontext pa en sekular
arbetsplats och i ett sekuldrt samhalle. Western menar att ett sekulart ledarskap mot bakgrund
av begreppet spiritualitet kan ses som att vara etisk, kreativ, medmansklig och medkannande.
Spiritualitet &r, enligt Karakas (2009), ett nytt paradigm i organisationer som framkommit
genom en metaanalys baserad pa 140 studier dar man ville undersoka om sjalslig intelligens &r
ett stod for medarbetares prestationer och organisationers effektivitet. Sammanstéllningen visar
pa Okad produktivitet och en 6kning av medarbetares prestationer vilket uttrycktes genom
medarbetarnas valmaende, kansla av syfte och mening, samt en kansla av kommunikation och
samhorighet. Forfattaren till den foreliggande studien menar att sjalslig intelligens eller



spiritualitet som &ven en del forfattare véljer att anvdnda som begrepp &r basen i ett
medmanskligt ledarskap och darmed en viktig aspekt av ledarintelligens.

Ledarintelligens (LQ) integrerar tre intelligenser med tva roller for ett holistiskt
ledarskap

Ledarintelligens - LQ (Ronthy, 2006; 2013) integrerar flera fardigheter fran tre intelligenser.
Sjalslig (SQ), emotionell (EQ) och rationell intelligens (RQ). For ett balanserat ledarskap
menar Ronthy att chefer maste kliva ut ur sin komfortzon och trada in i ledarrollen. Det betyder
att utmana sin komfortgrans for att inte enbart fokusera pa dagliga operativa sakfragor utan
aven kunna hantera fragor som omfattar relationer, kanslor, beteenden, meningsskapande och
varderingar (Figur 1). Ett ledarintelligent ledarskap karakteriseras av en val avvagd balans
mellan rationell, emotionell och sjalslig intelligens och mellan tva roller med en nagot mer
betoning pa ledarrollen (Ronthy, 2006; 2013).

RQ

GORA

KOMFORTGRANSEN X ’

VARA KANSLA
sQ EQ

Figur 1. Figuren tydliggor inneborden i ledarintelligens och &r framstélld av forfattaren.
Figuren ar varumaérkesregistrerad hos PRV (patent och registreringsverket, nr 340. 789).

Figuren visar att det som ligger ovanfor komfortgransen &r de omraden som tillhér de
vardagliga operativa uppgifterna vilka ingdr i chefsrollen. De fardigheter som anvands i
chefsrollen for att I6sa operativa uppgifter ar enligt Ronthys teori fardigheter som hor till den
rationella intelligensen. Forfattaren har valt begreppet rationell intelligens (RQ) istéllet for
intellektuell intelligens da den rationella intelligensen kopplas till det praktiska utvandet att
hantera fardigheter for olika operativa uppgifter. Hon menar att dessa fardigheter sdsom
formagan att planera, folja upp resultat, formulera mal, budgetera och att tillampa
faktakunskaper pa ett andamalsenligt satt skall integreras med fardigheter som kravs for
ledarrollen. Ledarrollens uppgifter sasom att skapa mening och visioner, leva upp till sina
varderingar, coachning, personlig utveckling och reflektion ar fardigheter som ingar i ett
medmanskligt ledarskap. Ett medméanskligt ledarskap utifran teorin om ledarintelligens bygger
pa fardigheter inom sjalslig och emotionell intelligens. Ledarskap ar att kunna vara chef och
ledare samtidigt med en nagot storre betoning pa ledarrollen som utgor ett medmanskligt
ledarskap och ar en viktig del i att skapa en relation mellan ledare och medarbetare.



Enligt Ronthy (2013) ar sjalslig intelligens (SQ) karnan i ledarintelligens och en
nodvandighet for att skapa trovardighet. Hon menar att intelligensen utvecklas genom sjalv-
medvetenhet, etiska stallningstaganden, reflektion, dialog, uppmarksamhet och att efterstréava
meningsfullhet. Den sjalsliga intelligensen ar ett inifranperspektiv, pa hur individen forhaller
sig till sig sjalv. Den emotionella intelligensen (EQ) ar ocksa ett inifranperspektiv som hjalper
individen att veta hur man som ledare ska forhalla sig till sig sjalv och andra. De fardigheter
och kompetenser som anvénds &r lyssnande, dialog, empati och social kompetens. Dessa
fardigheter ar avgorande for att bygga relationer. Ledarskap utifran ledarintelligensbegreppet
betonar ledarens varande mer an chefens gérande som ar ett utifranperspektiv dar uppgiften
och det operativa star i forgrunden. Enligt forfattarens erfarenhet ligger ledarskapsutmaningen
for en ny tid att utveckla ett inifranperspektiv.

Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande studie var att validera ett instrument (LQ-test) om ledarintelligens baserat pa
teorin om ledarintelligens utifran chefs- och ledarrollen. Teorin om ledarintelligens ar influerad av
modellen for transformativt ledarskap (Bass, 1998; 1999) och av modellen for utvecklande ledarskap
(Larsson, 2006). Teorin om ledarintelligens betonar den relationella ledaren mer &n den operative
chefen. For att uppna detta syfte undersoktes foljande fragestallningar:
e Hur uppfattar chefer sitt ledarskap utifran teorin om ledarintelligens?
e Hur fordelas arbetstiden mellan de olika arbetsuppgifterna
e Hypotes 1: Tidsatgangen for operativa uppgifter forvantas vara storre for chefer én
for ledare (Arman, Dellve, & Wikstrom, 2013; Birkenshaw & Caulkin 2012;
Whitchurch, 2002).
e Skiljer sig gruppen av chefer fran gruppen ledare avseende de olika arbetsuppgifterna?
¢ Finns det samband mellan de olika arbetsuppgifterna?
e Foreligger det nagon konsskillnad i hur chefer uppfattar sitt ledarskap?
e Hypotes 2: Det forvantas inte vara ndgon konsskillnad i hur chefer uppfattar sitt
ledarskap utifran teorin om ledarintelligens (Eagly & Johnson 1990).

Metod

Undersokningsdeltagare

Deltagarna i denna studie var 307 chefer med personalansvar, varav 54% (n = 166) var fran
offentlig sektor och 46% (n = 141) fran privat sektor. Deltagarna var 98 mén (32%) och 209
kvinnor (68%), dar medelaldern var 47 ar (SD = 8.6) med ett aldersintervall dar den yngste
deltagaren var 21 ar och den aldste var 69 ar. En klassificering av deltagarna gjordes utifran
dess befattningsniva. Merparten av deltagarna, 48% (n = 148), var chefer pa hogsta lednings-
niva, 28% (n = 86) var mellanchefer och 24% (n = 22) hade 6vriga chefspositioner som t.ex.
arbets- eller projektledare. Deltagarnas genomsnittliga tid som chef var 4 ar (SD = 5.9). 38%
av deltagarna (n = 116) arbetade inom yrkessektorn administration, ekonomi och juridik.

Instrument
Datainsamlingen till denna studie skedde med hjélp av ett sjalvskattningsformulér, LQ-test

(Appendix 3 samt ett frageformular om tidsanvandning (Appendix 4). Bada formularen
besvarades samtidigt. Samtliga deltagare besvarade forst en enkat med 71 item dar item nr 8,
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20 och 38 ar inverterade. Av SQ skalans 31 item &r 28 item skrivna av studiens forfattare da
det saknades item i DLQ som representerade item for sjalslig intelligens enligt teorin om
ledarintelligens och resterande 40 item passade for emotionell och rationell intelligens vilka
omformulerades utifrdn den svenska versionen av formular for utvecklande ledarskap,
Developmental Leadership Questionnaire (DLQ; Larsson, 2006; Larsson et al., 2003). DLQ ar
utvecklat utifran tva formular: Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ; Avolio, Bass, &
Jung, 1998) och Executive Officer Leadership (EOL) instrument (Carlstedt & Widén, 2001).

Samtliga 71 item besvarades pa en sjugradig skala; svarsalternativen ar fran 1 (Haller inte
alls med) till 7 (Instammer fullt). Ledarintelligens (LQ) avser att mata rationell intelligens (RQ)
med 18 item, emotionell intelligens (EQ) med 22 item och sjélslig intelligens (SQ) med 31
item. Exempel pa RQ item: “Jag foljer upp hur verksamhetens mél nds” och “Jag har alltid en
plan for att nd uppsatta mél”. Exempel pa EQ item: ”Jag far andra att kdnna sig betydelsefulla”,
och ”Jag far latt kontakt med andra”. Exempel pa SQ item: Jag tar ansvar for verksamheten
dven i motgang” och “Jag handlar i dverensstimmelse med mina vérderingar”. Ovriga item
med dess olika tillhoérighet finns i appendix 3. Vilka item som avser att méta respektive
intelligens framgar av appendix 3. Alla item randomiserades for att undvika att respondenterna
inte kunde skonja ett monster. Av detta appendix framgar dven vilka skalor som har stod i
genomgangen litteratur for denna studie.

Instrument for uppskattning av arbetstidsfordelning. Det andra formularet (Appendix
4) som anvandes i samband med LQ - testet var att deltagarna fick besvara fragor om hur
mycket tid per manad (utifran 160 timmar arbetstid) som de uppskattade att de lade ner pa olika
uppgifter som enligt forfattarens uppdelning tillhérde de tre olika skalorna RQ, EQ och SQ och
till ledarskapets tva roller. De omraden som deltagarna skulle ange som uppskattad
tidsangivelse var: méten, maluppfyllelse, planering och operativa fragor (RQ). Coachning
(EQ), reflektions tid och personlig utveckling (SQ). Dessa randomiserades i formuldret av
samma skél som i sjalvskattningsformuléaret.

Tillvagagangssatt

Underlaget till denna studie paborjades under 2008 och slutfordes i oktober 2010. Forfattaren
tog kontakt med ett antal HR-chefer i olika foretag och organisationer samt chefer som tidigare
gatt utbildningar genom forfattarens foretag (Appendix 1). Under tvd manader 2008 insamlades
118 formuléar. Lanken till LQ-testet inklusive fragor om tidsangivelse for olika arbetsuppgifter
skickades personligen ut till HR-chefen och andra chefer vid respektive kontaktade foretag och
organisation. Formul&ret kunde endast besvaras genom en personlig inloggning och vid ett enda
tillfalle och under den begransade tiden. 1 de fall inbjudan gick genom HR-cheferna skickades
inbjudan om undersokningen ut till anstéllda chefer med personalansvar. Under 2010 fick
forfattaren ett erbjudande att lata frdgeformularet inga i ett forskningsprojekt vid Hogskolan
Vist; ”Studier om en ny svensk ledarskapsmodell baserad pa en teori om ledarintelligens” under
ledning av professor Anna Daderman. Detta medforde att forfattaren kontaktade ytterligare ett
antal HR-chefer fran olika foretag och organisationer for att erhalla ett storre underlag.
Ytterligare 189 formuldr samlades in under september — oktober 2010. Villigheten att besvara
frageformularet var mycket stort och forfattaren behévde endast géra en paminnelse (Appendix
2). Antalet respondenter i denna studie uppgick sammantaget till 307 personer.

Etiska dvervaganden har genomforts med grund i Vetenskapsradet (2010) dokument
“Forskningsetiska principer”. Deltagarna har informerats skriftligen om studiens syfte
(Appendix 1) varfor informationskravet har uppfyllts. Samtyckeskravet uppfylldes i samband
med informationen och deltagarna kunde avbodja eller samtycka till ett deltagande.
Anonymitetskravet sakerstalldes genom att deltagarna fick veta att deras svar pa enkéaten
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anonymiserats och att deras angivna identitet har filtrerats bort vid databearbetningen.
Nyttjandekravet uppfylldes genom att forfattaren informerat om studiens syfte (Appendix 3;1),
att den ingick i en ledarskapsforskning under ledning av docent Anna Daderman i samarbete
med Marika Ronthy och att innehallet efter anonymisering skulle komma att ingd i en
vetenskaplig artikel och att deltagarna godkande detta innan de deltog och svarade pa
frageformuléret.

Databearbetning och statistisk analys

Samtliga analyser genomfordes i SPSS. Genomsnittliga poédngvarden berdknades genom att
summera varden fran samtliga item och dividera dem med antalet item inom respektive skala
som avser att mata intelligens utifran rationell, emotionell och sjélslig intelligens samt for att
héarigenom se uppdelningen i chef-och ledarroll.

Fordelningen inom respektive skala inspekterades genom histogram, vilket indikerade att
skalor for EQ och SQ hade en icke-normal fordelning (Figur 2-4), samt att det fanns outliers i
dessa tva skalor. For sambandsanalyser har Pearsons korrelation med Cohens riktlinjer anvants,
vilken visar styrka pa sambandet. Styrkan pa samband bedoms enligt foljande: r = 10- .29 ar
ett svagt samband, r =.30- .49 &r ett medelstarkt samband, r =.50-.70 &r ett starkt samband och
da r =.71-1 &r ett mycket starkt samband (Howitt & Cramer, 2011).

[
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Antal deltagare

20

Figur 2. Fordelning av svar for emotionell intelligens (EQ) M = 5.49 (SD = 0.54)
bland 307 chefer. Siffran i stapeln anger antalet respondenter inom respektive svar.
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Figur 3. Fordelning av svar for sjalslig intelligens (SQ) M = 5.69 (SD = 0.46) bland
307 chefer. Siffran i stapeln anger antalet respondenter med aktuellt svar.
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Figur 4. Fordelning av svar for rationell intelligens (RQ) M = 5.22 (SD = 0.60) bland
307 chefer. Siffran i stapeln anger antalet respondenter med aktuellt svar.
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Figur 5. Fordelning av svar for medmaénskligt ledarskap (ML) M = 5.59 (SD = 0.64)
bland 307 chefer. Siffran i stapeln anger antalet respondenter med aktuellt svar.

Normvérden for kurtosis och skevhet ar, enligt Howitt och Cramer (2011), mellan -1 och
1. Koefficienter for RQ-skalan var inom normvarden (skevhet = -0.20, kurtosis = -0.36).
Koefficienter for skevhet for EQ-skalan var -0.80 och for SQ-skalan var -0.71, vilket ocksa ar
inom normvérdet. Saval EQ som SQ uppvisade dock avvikande kurtosis, 2.34 respektive 2.43,
vilket foranledde s.k. winzorizing data”, enligt Field (2013), for att pa sa satt mojliggora de
parametriska test som anvénts i foreliggande studie. Enligt Field ”winsorizing the data involves
replacing outliers with the next highest score that is not an outlier” (s.198).

Figur 2 och 3 visar att majoriteten av deltagarna valde hoga svarsalternativ i EQ- och SQ-
skalorna. Ladogram inspekterades i syfte att konstatera om det fanns signifikanta outliers. RQ-
skalan hade inga outliers. EQ-skalan hade fyra icke-signifikanta outliers, tvd man och tva
kvinnor. En signifikant outlier identifierades. Samtliga outliers hade lagre véarden i EQ. SQ-
skalan hade en icke-signifikant outlier (en man som hade htga vérden), samt fyra outliers som
hade lagre varden (tva kvinnor och en man var icke-signifikanta outliers); en outlier hade
signifikant lagre varden i SQ &n gruppen. Eftersom sampelstorleken var relativt stor bedémdes
att dessa outliers inte kunde paverka resultaten namnvart, och har darfor behallits for samtliga
analyser. Konfidensintervall for berorda skalor bekraftar det da berérda medelvérde befinner
sig inom konfidensintervallet. Parametriska test, vilka verifierades med icke-parametriska,
eftersom parametriska test forutsatter normalfordelning och avsaknaden av signifikanta
outliers. Figur 4 visar att de flesta deltagare (n = 168) har valt svarsalternativ 5-6 vilket &r lagre
an deltagarnas svarsalternativ pa EQ (n = 204) och SQ (n = 232) pa samma svarsalternativ, 5-
6. Figur 5 visar att majoriteten (n = 228) av deltagarna ligger mellan svarsalternativ 5-6 pa ML.

Som framgick av figur 1 var kurtosis och skevhet avvikande for EQ och SQ och RQ inom
normalvarden vilket dven framgar av figurerna 2-4. Som framgar av figur 1, 2 och 4 ar den enda

14



normalfordelade kurtosis pa delskalan RQ. Variabeln medmaénskligt ledarskap (ML) &r en
sammanslagning av delskalorna EQ och SQ delat med 2. Anledningen till att dessa tva delskalor
slas ihop é&r att dessa tva skalors fardigheter utgor tillsammans ledarrollens relationella karna
som &r en viktig komponent inom ledarskap. Innebdrden av medmanskligt ledarskap &r att
chefen i sin ledarroll ar lyhord for medarbetares behov, ar sjalvmedveten, har medkénsla, hog
grad av empati, ar en god lyssnare med mental nérvaro, kan inspirera och engagera andra.

Tabell 1

Beskrivande statistik for studien

Variabel M SD 95 % ClI Skevhet Kurtosis Ny Kurtosis a
EQ 5.49 0.54 [5.43, 5.55] -0.80 2.34 0.72 0.86
SQ 5.69 0.46 [5.63, 5.74] -0.71 2.43 0.60 0.87
RQ 5.22 0.60 [5.15, 5.29] -0.20 -0.36 -0.36 0.80
ML 5.59 0.48 [5.53, 5.64] -0.86 3.19 0.76 0.92

Not: Undersokningen innehéll N=307, EQ = Emotionell intelligens, RQ = Rationell intelligens, SQ =
Sjalslig intelligens, ML = Variabel for medmanskligt ledarskap (bestar av medelvarde (EQ + SQ)/2).
Med anledning av att variablerna EQ, SQ och ML hade en gemensam signifikant outlier har den
trimmats med hjélp av ”"winzorizing data” enligt Field (2013). Nya vérden for kurtosis, efter att trimning
av data genomforts framgar ovan i virden for “ny kurtosis”. Ovriga varden i tabellen ovan ar fore
trimning av data har skett.

Uppdelning av ledarskap utifran chefs-och ledarroll

Tva grupper formades utifran Ronthys (2006; 2013) teori: de som hade hogre poang pa rationell
intelligens (RQ) 4n pa variabeln “medmainskligt ledarskap” (ML) bendmndes som chefer,
medan de som hade hdgre poang pa ML an pa RQ benamndes som ledare. ML definierades
som ett medelvérde pa SQ och EQ: (SQ+EQ)/2. M i RQ var 5.22 (SD = 0.59), medan M i ML
var 5.59 (SD = 0.48). Varden fran 14 personer exkluderades fran analysen eftersom deras poang
pa RQ och ML lag nara varandra eller var lika. Exempel pa varden som bedémdes vara nara
varandra &r: RQ =5.50 vs. ML =5.44; RQ =5.33 vs. ML =5.32.

| syfte att sakerstélla att gruppernas medelvarden i saval RQ som ML skiljde sig ifran
varandra genomfordes tva oberoende t-test. Gruppen ledare hade signifikant (t = 3.25, df =
73.14, p = .002) hogre medelvarde i ML (M = 5.65, SD = 0.42) an gruppen chefer (M = 5.37,
SD = 0.63). Gruppen ledare hade signifikant (t = 8.16, df = 291, p <.001) l&gre medelvérde i
RQ (M =5.08, SD =0.56) an gruppen chefer (M =5.71, SD = 0.46).

Effekten i medelvardeskillnader uttrycktes i Cohens (1988) d vilket berdknades pa
http://www.uccs.edu/~Ibecker/. Foljande riktlinjer anvandes: d < .30 &r en liten effekt, d mellan
.30 och .60 ar en mattlig effekt och d > .60 &r en stor effekt enligt Cohen. Cohens d var 1.23 for
RQ och 0.50 for ML. Med anledning av att de formade grupperna var signifikant olika samt att
effekten av medelvardesskillnaderna var mattlig (SQ) respektive stor (RQ) var den
sammantagna bedomningen att det var meningsfullt att undersoka studiens fragestallningar med
hjalp av uppdelningen chefer och ledare, enligt ovan beskrivna princip.
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Resultat

Hur chefer uppfattar sig utifran uppdelningen chef och ledare

Utifran de fragestallningar som ligger till grund for studien mot bakgrund av teorin om
ledarintelligens uppfattar 80% sig som ledare och 20% som chefer. De som uppfattar sig som
ledare ar de som tillskrivs ha en Overvikt av fardigheter som tillhér emotionell och sjalslig
intelligens. De som &r chefer har en Overvikt av fardigheter i rationell intelligens.

Hur fordelas tiden av de olika arbetsuppgifterna mellan att vara chef och ledare?

Resultaten av hur arbetstiden fordelas mellan de olika arbetsuppgifterna illustreras i Figur 6.
De bla markerade staplarna ar chefsuppgifter och de gréna ar ledaruppgifter. Det framgar att
tidsatgangen var storre for chefsuppgifter, vilket ar linje med hypotes 2. Den mesta delen av
tiden 72% beraknad utifran 160 timmar/ arbetstid/manad agnar deltagarna till uppgifter som
ska goras, vilka enligt Ronthy (2006, 2013) tillhor den rationella intelligensen och som ingar i
chefsrollen. Tiden anvands till moten, mal uppfdljning, planering och operativa uppgifter. Det
som hor till ledarrollens vara, sasom coachning, egen personlig utveckling och reflektion
anvandes 28% av tiden. Tidsatgangen fordelades enligt foljande: reflektion var 6%, egen
utveckling 11% och coachning 11%.
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Medel; Moten; 28
Medel; Operativa
uppgifter; 24
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Medel; ‘
Maluppféljning; 8

Figur 6. Figuren visar procentuell fordelning mellan méten, reflektionstid, maluppfyllelse,
personlig utveckling, coachning, operativt arbete och planering.

Skiljer sig gruppen av chefer fran gruppen ledare avseende de olika arbetsuppgifterna?

Det berdknades om de som uppfattar sig som ledare respektive chefer skiljer sig signifikant fran
varandra i tidsanvandning for dessa olika arbetsuppgifter. T-test, vilket verifierades med icke-
parametriskt test (Mann-Whitney U test) anvéndes for att undersdka potentiella skillnader.
Resultaten visade att chefer och ledare skiljer sig inte signifikant at fran varandra, med ett
undantag, i vad de agnar sin arbetstid at. Undantaget var coachning, dér ledare anvénde
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signifikant hogre andel (t = 2.24, df = 291, dubbelsidig testning, p = .026) av sin arbetstid (M =
11.42, SD = 7.77) at denna arbetsuppgift an chefer (M = 8.98, SD = 6.30). Detta resultat
verifierades med ett icke-parametriskt test U =5 780, N1 = 233, N2 = 60, z = -2.14, dubbelsidig
testning, p =.032.

Finns det samband mellan de olika arbetsuppgifterna?
| tabell 2 visas resultat pA samband mellan de olika arbetsuppgifterna.

Analysen var ténkt att visa eventuella samband mellan olika arbetsuppgifter for att kunna se
om detta instrument méter det som avses. Det var rimligt att férvanta sig att chefsrelaterade
arbetsuppgifter skulle ha positiva samband med varandra. Samma galler ledaruppgifter.
Exempelvis var det rimligt att anta att mal- uppféljning kunde ha ett positivt samband med
moten. Det framgar av tabell 2 att det finns svaga samband mellan reflektion och mal -
uppféljning, coachning och planering samt mellan egen utveckling och coachning. Sambandet
mellan reflektion och egen utveckling ar sa gott som obefintligt. Operativa arbetsuppgifter
borde korrelera positivt med mal- uppféljning och operativa arbetsuppgifter har en negativ
korrelation med méten.

Tabell 2
Korrelationer mellan olika arbetsuppgifter
Maoten  Reflektion Malupp-  Egen Coachning Operativa  Planering
foljning  utveckling arbetsupp.

Moten -.23** - 15%* -.03* -.35%* -.50** -.39**
Reflektion 29%* .03 18** -.16* 20**
Malupp- A13* 18** -.30** 20%*
foljning
Egen 23** -.38** -.09
utveckling
Coachning - 22%* .09
Operativa .01
arbetsuppg

Not: *p < .05, **p<.01

Hur var skillnaden mellan kvinnor och man i chefs- och ledarrollen?

Resultatet visar att det inte var nagon signifikant konsskillnad (Pearsons Chi-tva = 0.30, df = 1,
p = .587) mellan de som upplevde sig vara chef (n = 60) respektive ledare (n = 233), vilket var
i linje med hypotes 3. Figur 7 illustrerar enligt y-axeln antalet kvinnor respektive man som ser
sig som chefer respektive ledare. Resultatet visar skillnader mellan kénen genom att kvinnor i
nagot hogre grad bedémer sig vara ledare. Procentuellt sett var fordelningen mellan kénen att
80% av kvinnorna (n = 160) samt att 78% (n = 73) av m&nnen beddmer sig vara mer ledare &n
chef.
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Figur 7. Andelen ledare och chefer bland studiens deltagare (n = 307), uppdelat efter kon.
Diskussion

Syftet med foreliggande studie var att validera ett instrument (LQ-test) om ledarintelligens baserat pa
teorin om ledarintelligens utifran chefs- och ledarrollen. Teorin om ledarintelligens &r influerad av
modellen for transformativt ledarskap (Bass, 1998; 1999) och av modellen for utvecklande ledarskap
(Larsson, 2006). Resultatet av studien visade, utifran forfattarens uppdelning, att 80% uppfattar
sig som ledare och 20% uppfattar sig som chefer. Resultatet av tidsanvandningen i denna studie
som omfattar en tillrackligt stor grupp av chefer och ledare for korrelationsstudier &r i linje med
resultaten fran en mindre studie av Birkinshaw och Caulkin, (2012) som gjordes pa 40
linjechefer. Birkinshaw och Caulkin uppvisade att 71% av arbetstiden agnades at operativa
uppgifter och denna studie uppvisade att 72% av arbetstiden agnades at operativa uppgifter till
det som skall goras vilket hor till chefsrollen och 28% av arbetstiden dgnades at ledarrollen
vilket betyder hur man ska vara och &ven har sammanféll resultatet av denna studie med
Birkinshaw och Caulkin. I modellen for transformativt ledarskap (Bass 1998;1999) betonas
vikten av relationen mellan ledare och ledd och att ledaren ska efterstréva att skapa tillit och
motivation och en tro pa sig sjalv. Nar mer &n 70% av arbetstiden anvands till operativa
arbetsuppgifter ar det inte sannolikt att den resterande tiden racker for det som anses vara
relationsbyggande och da forsvagas moéjligheten till transformation.

Studien visade att det fanns negativa samband mellan méten och reflektion, mal-
uppféljning, egen utveckling, coachning, operativa arbetsuppgifter och planering. Det tyder pa
att vardet av moten kan ifrdgasattas och att moten motverkar saval chefs- som ledaruppgifter.
Det kunde forvéntas ett starkare samband mellan moéten och maluppféljning. En rimlig
forklaring kan ligga i att méten inte definierades tydligt nog i den instruktion som deltagarna
fatt i samband med datainsamlingen, vilket kan betraktas som en metodbrist. Moten ar oftast
informativa, operativa och uppgiftsbetonade vilket kan forklara att det inte fanns ndgot samband
mellan méten och egen utveckling. Sambandet mellan reflektion och egen utveckling borde
vara starkt men ar mycket svagt och det kan tolkas som att begreppet reflektion inte uppfattats
som forfattaren menat och inte heller beskrivit. Det kan dven innebéra att reflektion inte har en
plats pa arbetsmoten. Det positiva sambandet mellan reflektion, maluppfyllelse och planering
kan endast forstas som att begreppet reflektion tolkats som en naturlig foreteelse kopplad till
det som forvantas av chefer namligen att kunna planera och uppfylla mal och da kan begreppet
tolkas som en positiv vardering av att uppfylla forvantningarna pa det som traditionellt raknas
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till chefsrollen. Studien visar ett positivt samband mellan egen utveckling och coachning vilket
kunde forvantas. Det borde finnas en tillfredsstallelse i att bidra till andras utveckling.
Resultaten av tidsangivelserna visar tydligt pa svagheter och en beskrivning av begreppen
skulle vara tydliga. | en ny studie maste detta korrigeras. Chefs- och ledaruppgifter skulle
ytterligare kunna preciseras och definieras sa att de chefsuppgifter som i alla verksamheter alltid
ar obligatoriska (mal for verksamheten, strategin att uppna dessa mal, styrning, ekonomi,
budget och redovisningsprinciper) och verksamhetsuppfoljning skapar en grupp och i den andra
laggs sadant som kraver ledarférmagor. En del av chefsarbetet ar rutin och det finns inte alltid
mojligheter att géra egna prioriteringar. Styrelsen och agare styr ocksa det som chefer forvantas
gora. Denna styrning kan motverka utveckling av ledarrollen med dess fardigheter.

Korrelationerna i tabell 2 ger inte stod at teorin om ledarintelligens vilket kan bero pa att
uppgifterna inte var tydligt definierade och att det var en obalans i antalet uppgifter utifran de
tre intelligenserna.

Modellen for ledarintelligens pavisar betydelsen av att integrera de bada rollerna med en
nagot storre betoning av ledarrollen som omfattas av emotionell och sjélslig intelligens som
kravs for att leda sig sjalv och andra. Dessa bada intelligenser utgér tillsammans ett
medmanskligt ledarskap och ingar i ledarrollen. Resultatet i foreliggande studie visade att
medelvardet for ledarrollen lag nagot hogre an for chefsrollen vilket ger stod at teorin for
ledarintelligens. Den sjélsliga intelligensens inneb6rd har lyfts fram utomlands men &r okénd
for oss i Sverige och annu har ingen svensk forskare studerat denna intelligens betydelse i en
ledarskapskontext. Déarfor fyller denna studie en lucka i svensk ledarskapsforskning. Nita
(2015) beskriver inneborden i ledarskapet med formaga att tanka (RQ), kanna (EQ) och att vara
medkannande och givande, (SQ) och den sjélsliga intelligensen (SQ) sammanlénkar och
omfattar de oOvriga intelligenserna. Enligt Western (2012) kan begreppet spiritualitet i ett
sekulart samhalle forstas som att vara etisk och medmansklig. Krishnakumar et al. (2014) lyfter
fram betydelsen av medmansklighet som en viktig komponent i ledarskap och Zohar &
Marshall (2011) betonar betydelsen av en vision, vérderingar, etik och helhetsperspektiv.
Teorin om ledarintelligens far stod av dessa forfattare.

De som valt hdga poang pa skalan rationell intelligens kategoriserades i denna studie som
chefer. De som kategoriserades som ledare har svarat utifran en betoning pa fardigheter som
tillndr den emotionella och sjélsliga intelligensen. Resultatet efter denna uppdelning visade att
80 % uppfattar sig som ledare och 20 % som chefer vilket besvarar fragestéllning 1. Forfattaren
ar dock kritisk till att gruppen ledare &r sa stor som 80 %. Man kan anta att manga ville framsta
som medmaénskliga och valde darfor de hogre svarsalternativen och valde bort de lagre
svarsalternativen. De hoga svarsalternativen behdver inte betyda att man faktiskt har de
fardigheter som behdvs for det som omfattar emotionell och sjélslig intelligens. Detta resultat
kan vara ett utslag for social 6nskvérdhet. En annan orsak till den hdga procentsatsen for ledare
kan vara att de som valt att svara ar de som ar mer intresserade av ledarskap. Och ett tredje skal
kan vara skalans brister i formuleringen av item. Baksidan av sjalvskattningstest ar forekomsten
av social 6nskvardhet.

Resultatet visar att av de som ingick i undersokningen anvéande 72 % av arbetstiden till att
arbeta med chefsuppgifter sasom maluppfyllelse, planering, arbetsmoéten och operativa
arbetsuppgifter vilket besvarade fragestallning 2 och hypotes 1 bekréftades. Den tid som
anvandes for ledaruppgifter som coachning, egen personlig utveckling och egen reflektions tid
var 28 %. Av resultatet att doma ligger det nara till hands att stalla sig fragan varfor chefer
arbetar mer med uppgifter som ingar i chefsrollen nar de uppfattar sig som ledare? Forfattaren
tolkar det som att organisationers struktur och hierarkiska system &r uppbyggda utifran ett
prestationstankande som betonar rationalitet med uppgiften i fokus. Déartill tillkommer en
tilltagande ekonomistyrning. Det leder till att de flesta organisationer av tradition har fokus mer
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pa chefsrollen &n pa ledarrollen. Chefer bedoms utifran prestationer i sakfragor och séllan
utifran relationskompetens. Det foreligger ett storre fokus pa vad man skall géra an hur man
vill vara. Forfattaren menar att dagens organisationsstruktur och synsatt ar kontraproduktivt
mot manskliga behov. Varfor tillats inte manniskan i dagens organisationer vara méanniska och
uppmuntras till att anvénda alla sina fardigheter och att uppmuntras till att vara en aktor i ett
dynamiskt samspel mellan chefer och foljare? Kan det vara en orsak till att stressen och den
organisatoriska ohalsan okat markant under de senaste aren? Arbetsmiljéverkets rad om
organisatorisk och social arbetsmiljo fran 1980 gallde fram till 31 mars 2016. Anledningen till
nya foreskrifter ar att den organisatoriska ohéalsan 6kat med 70% fran ar 2010 till 2015 (AFS
2015:4).

Kouzes och Posner (2005) betonar betydelsen av relationen mellan ledare och foljare,
Mishra och Mishra (2013) betonar betydelsen av att skapa tillit genom att vara trovardig, 6ppen,
kompetent och medké&nnande och Maccoby (2007) menar att i en globaliserad varld behovs
ledare som &r visionéra och transformativa. | studien framkom att chefer anvander 72% av sin
tid till chefsuppgifter. Récker da resten av tiden for att uppfylla det som kravs fér det som
Maccoby, Kouzes och Posner och Mishra och Mishra anser vara viktigt i ett ledarskap? Studiens
resultat visar att de som kategoriseras som ledare &gnar mer tid till coachning oavsett kon.
Ledaren enligt kategoriindelningen agnar mindre tid till maluppfyllelse, méten, planering och
operativa arbetsuppgifter. Resultatet visade att det inte fanns signifikanta konsskillnader i
ledarskapet vilket besvarade fragestallning 3. Detta resultat far stod i en metaanalys baserad pa
370 olika studier av Eagly och Johnson (1990) dar det framkom att det i viss man inte var nagra
skillnader mellan kvinnor och méan avseende ledarskap. Eagly och Johnson (1990) menar att
organisationer ser mer till roll &n kén och de menar att kvinnors ledarstil & mer demokratisk
och bygger pa samarbete medan man har en auktoritar ledarstil som bygger pa styrning och
kontroll. Och trots detta foreligger ingen konsskillnad vilket &ven denna studie visar.
Forfattarna menar att kvinnor anpassar sig till krav pa styrning. Enligt den erfarenhet som
forfattaren till denna studie har som ar mer &n tre decennier som chefshandledare och
chefsutbildare ar att ledningen i organisationer lagt mer tid pa att hitta styrmetoder &n metoder
for att leda manniskor. Metoder for styrning och kontroll &r 6verbetonade i dagens
organisationer vilket inte ger chefer ratta forutsattningar for att leda. Om intresse funnits for
metoder som gynnar samarbete och demokrati skulle det sannolikt gynna kvinnors ledarskap
utifrdn vad Eagly och Johnson kommit fram till. Detta resonemang starks aven av Burke och
Collins (2001) som menar att kvinnor ar battre pa mellanmansklig kommunikation och har
lattare for att arbeta transformativt vilket kraver emotionell intelligens. Vad hander med kvinnor
i en organisation nar de inte uppmuntras att arbeta utifran det de generellt visat sig vara bra pa
namligen att samarbeta och genom att de anses vara mer demokratiska &n man? Varfor ar
ledarskap styrt utifran maskulina normer?

Synen pa ledarskap har sitt ursprung i det gamla paradigmet som bygger pa ett hierarkiskt
tankande med kontroll och styrning (Zohar & Marshall, 2004). Den industriella synen pa
ledarskap ligger fortfarande som ett filter for att tillata det nya medménskliga ledarskapet att
trada fram. | en studie av Manzano och Nystrom, 2010 visade det sig att en yngre generation
hellre ville ha mentorer &n chefer.

Mot bakgrund av den senaste ledarskapsforskningen som beskrivs i studiens
litteraturgenomgang far forfattaren stod i tankar som ingar i ledarintelligens begreppet. Genom
sokningar i olika databaser hittas begreppet ledarintelligens som oftast beskrivs utifran
emotionell intelligens. En artikel &r funnen av Nita (2015) som lyfter fram det nya ledarskapet
som baseras pa de tre intelligenserna med betoning pa sjalslig intelligens. Ledarintelligens som
ett holistiskt begrepp som inkluderar de tva rollerna har annu inte funnits beskrivet.
Genomgaende pekar ett flertal forfattare och forskare (Karakas, 2009; Nandram & Borden
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2010; Zohar och Marshall, 2011; Western, 2012) pa betydelsen av medmanskliga fardigheter
och att vara grundad i etiska varden med varderingar som tjanar ménniskan. Teorin for
ledarintelligens bidrar till teoriutveckling i synen pa ledarskap for en ny tid da den dven lyfter
in begreppet sjalslig intelligens och betonar betydelsen av de tva rollernas samspel. Aven detta
fyller en lucka i ledarskapsforskningen. Genom denna studie har forfattaren kunnat visa pa
paradoxen i dagens syn pa ledarskap. Chefer uppfattar sitt ledarskap med ett antal
medmanskliga fardigheter men de forvéntas att i huvudsak arbeta som chefer. Eftersom chefer
uppfattar sig ha manga medmanskliga fardigheter, som hor till ledarrollen, kunde man forvanta
sig att det ocksa borde vara sjalvklart att lagga ner mer tid pa ledarrollen. Retoriken kring
ledarskap stammer inte med verkligheten. Budskapet fran de flesta organisationer idag ar att en
chef ska vara coachande (ledarroll) men for detta avsetts liten tid. Vad skulle hdnda om chefen
anvénde sin tid for ledarrollen med 72 % i stéllet for som studien visade? Ledarrollen bidrar till
att ett transformativt ledarskap vilket kan jamforas med ledarintelligensens medmanskliga och
sjélsliga aspekter. Transformativt ledarskap (Bass, 1999; Rafferty & Griffin, 2004) fokuserar
pa foljare och dar ledaren ska skapa motivation, inspiration, vara stodjande och ge erkannande
till sina foljare. Kelloway et al. (2012) visade i en studie att det fanns samband mellan
transformativt ledarskap och psykologiskt vélbefinnande. Genom innevarande studie har
forfattaren kunnat visa pa paradoxen i dagens syn pa ledarskap. Chefer uppfattar sig ha manga
medmanskliga fardigheter men forvantas att i huvudsak arbeta som chefer. Det tycks inte finnas
nagot storre utrymme for ett transformativt ledarskap i dagens organisationer. Ledarintelligens
for en chef med personalansvar bér bérja med fragan: Varfor vill jag leda ménniskor? Vad vill
jag uppna? Varfor vill jag uppna det jag ser framfor mig? Hur ska jag ga tillvaga? Vem tjanar
jag ytterst? Hur kan jag som chef skapa mening for mig sjalv och mina foljare? Dessa fragor
har sitt ursprung i den sjélsliga intelligensen som ar kéarnan i ledarintelligens. Forst da kan den
energi skapas som behdvs for att leda ménniskor darefter kommer att styra verksamheten vilket
ar en chefsuppgift.

En vidareutveckling av LQ - testet

Sedan data samlats in till denna studie, 2008 — 2010 har LQ- testet vidareutvecklats och
publicerats som artikel (Daderman, Ronthy, Ekegren, & Mardberg, 2013). Syftet med
vidareutvecklingen var att rensa bort svaga item fran den langa versionen av LQ testet utifran
teorin om ledarintelligens. Syftet med denna studie (lang skala) var framst att undersoka
uppdelningen av ledarskapets tva roller, chefsrollen och ledarrollen utifrdn teorin om
ledarintelligens. Dataunderlaget for vidareutvecklingen bestod av ytterligare 125 deltagare
som samlats in av Ekegren vilket ger en population pa totalt 432 deltagare. Efter en faktoranalys
framkom en kortversion med 32 item som balanserade antalet item mellan skalorna sa att antalet
item blev jamnare och Cronbachs alfa var .92. Denna version fick namnet LIQ (Leadership
Intelligence Questionnaire) For att verifiera resultat i studien, har genomsnittliga medelvérden
berdknats pa de item som var identiska for LQ version (denna studie) och LIQ (Daderman et
al. 2013). Det var 12 st. item for emotionell intelligens, 8 st. for rationell intelligens och 12 st.
for sjalslig intelligens, vilket ger totalt 32 st. item som d&r identiska for denna studie och som
kan anvandas for att verifiera det resultat som tagits fram i denna studie (Tabell 3).
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Tabell 3
Beskrivande statistik for LIQ kort skala

Variabel M SD 95 % ClI Skevhet Kurtosis Ny Kurtosis a

Ekport  5.74 0.61 [5.68,5.81] -0.51 2.90 0.54 0.86
SQ_kort 5.92 0.50 [5.87,5.98] -0.35 6.53 0.45 0.83
RQ_kort 5.39 0.79 [5.31,5.48] -045  -0.19 -0.19 0.82
ML_kort 5.83 0.54 [5.66,5.78] -1.15 5.46 1.29 0.92

Not: N = 432, EQ = Emotionell intelligens, RQ = Rationell intelligens, SQ = Sjalslig intelligens, ML =
Variabel for medmanskligt ledarskap (EQ_kort och SQ_kort). Med anledning av att variablerna EQ, SQ
och ML hade en gemensam signifikant outlier har den trimmats med hjélp av ”winzorizing data” enligt
Field (2013). Nya varden for kurtosis, efter att trimning av data genomforts framgar ovan i véarden for
’ny kurtosis”.

Metoddiskussion

Studien genomfordes med en elektronisk enkédt och enkaten var utformad som ett
sjalvskattningsformular. Reliabiliteten for LQ-testet var god da Cronbachs alfa var hog (> .80)
pa samtliga delskalor for intelligenserna.

Det finns alltid en risk for social 6nskvardhet nér sjélvskattningsskalor anvénds vilket
innebar att man vill visa sig i battre dager an vad som avspeglar verkligheten. Forfattarens kritik
till frageformularet ar att de item som fanns inte var optimalt valformulerade for att undvika
social énskvardhet. De flesta test ar subjektiva och personer har varierande sjélvinsikt. Det finns
alltid en risk till manipulering av svaren genom att styra sina svar det vi kan se som social
onskvardhet. Krahé, Becker och Zoéller (2008) kom fram till att personer ofta vill ge ett gott
intryck av sig sjalva vilket gor att de medvetet skonmalar sig i ett test. LQ-testet ar inte
korrigerat for skonmalning och en I6gnskala saknas. Respondenterna i denna studie visste att
deras medverkan var ett bidrag till forskning vilket skulle kunna innebéra att de anda var arliga
i sina svar till skillnad fran om de skulle ha statt infor en rekrytering. Sambandsanalyserna
mellan chefs-och ledaruppgifter var genomgaende svaga. Det kan bero pa att uppdelningen
mellan chefs-och ledaruppgifter var ojamnt férdelade och att &ven beskrivningen av de olika
uppgifterna var otydliga och saknade ndrmare beskrivning vilket gav en mgjlighet till flera
tolkningar av begreppen. Det visar pa vikten av att vara precis i sin formulering for att undvika
fler alternativ for tolkning.

Lardomen av denna studie &r att flera forbattringsomraden har upptackts. Det forekommer
en del brister i delskalornas formulering och i ojdmnheten i antalet item i de tre delskalorna
samt att uppgifterna i tidsangivelsen ar for fa och aven de ar ojamnt fordelade mellan de tre
intelligenserna. Som formuleringarna ar i LQ-testet inbjuder det att svara pa de hogre vardena.
Frageformularets brister kan vara en orsak till svarsfordelningens utseende eftersom de flesta
fragor var rakt stallda utan korrigering for att undvika social 6nskvérdhet. Formuleringarna i
LQ- testet inbjuder att svar pa hoga varden. Mot bakgrund av de svagheter som finns i
fragekonstruktionerna har formularet vidare-utvecklats i L1Q3 projektet.

Denna studie far anses om en prototyp for fortsatt forskning vilket ocksa skett. Denna
studies huvudsyfte ar uppfyllt och forfattaren ar motiverad att fortsatta med att utveckla teorin
om ledarintelligens.
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Forslag till fortsatt forskning

Eftersom det i skrivande stund finns ytterligare ett vidareutvecklat frageformular (LIQ3) med
21 item av skalans ursprungliga 71 item, skulle det vara vardefullt med en slutvalidering av
LIQ — testet for att darigenom gora en slutvalidering av teorin om ledarintelligens. LIQ3 ingar
i Anna Dadermans forskningsprojekt.

Eftersom det finns ett internationellt okat intresse for sjélslig intelligens (spiritualitet) i
arbetslivet (Nandram & Borden, 2010; Western 2008, 2012; Zohar & Marschall, 2004) for att
namna nagra, skulle det vara intressant att undersoka det mer specifikt da den aspekten ar en
viktig del av ledarintelligens och den aspekten saknas i svensk ledarskapsforskning. Detta for
att an tydligare lyfta fram ett medmanskligt ledarskap som nddvéndigt for véalbefinnande och
organisatorisk halsa.
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Appendix 1

2.

Ledarskapsforskning

Det finns manga uppfattningar om hur ledarskap kan definieras och vilka kompetenser som
behovs for ett gott ledarskap. Vi ar intresserade av att samia in data bland olika
chefsgrupper for att kunna fa en djupare forstaelse om hur chefer uppfattar sitt ledarskap.
Vi hoppas att du som ar chef vill medverka. Vi ar beroende av att du svarar pa fragorna som
ingar i undersokningen.

Om du nyligen deltagit i denna undersokning eller om du tillhér den grupp som for tva till tre
ar sedan svarade pa 71 pastaenden om ledarskap sa har du redan bidragit och kan bortse
fran detta meddelande.

Vi vill gdrna ha in ditt bidrag inom en manad.

Stort tack pa forhand!

Vanliga halsningar
Marika Ronthy

Medverka i undersokningen

E-postadress: marika.ronthy@amforasamtal.se
Telefon: 070-776 12 26.

Ansvariga for ledarskapsforskningen:

Marika Ronthy, leg. psykolog, Amfora Samtal & Ledarskap

Anna Daderman, docent, universitetslektor i psykologi, Hoégskolan Vast, Institutionen for individ och
samhalle, Avd. for psykologi och organisationsstudier, telefon: 070-491 14 13

AMFORA

SAMTAL & LEDARSKAP

www.amforasamtal.se info@amforasamtal.se Ta bort mig fran Amforas sandlista
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Appendix 2

Ledarskapsforskning
Forinte sa lange sedan fick du ett mail fran mig dar  Jag hoppas att du vill hjalpa oss med denna
jag 6nskade att fa hjalp med insamling av data {ill datainsamling och darigenom bidra till var
var ledarskapsforskning. forskning.
Till dig som ar HR chef ber jag om en medverkan Som tack ill alla som svarat pa forsknings-
fran ett antal cheferi din organisation. Gama bade rapporten kommer en fri inbjudan till ett samtal om
man och kvinnor. framtidens ledarskap.
Till dig som ar annan chef kanske du vill skicka Vi behover fa era svar under oktober,
denna forfragan vidare till chefskolleger och andra
chefer som du kanner. TACK for din hjalp!

Halsar

Marika Ronthy

Medverka i undersokningen

E-postadress: marika.ronthy@amforasamtal.se
Telefon: 070-776 12 26.

Ansvariga for ledarskapsforskningen:
Marika Ronthy, leg. psykolog, Amfora Samial & Ledarskap.

Anna Daderman, docent, universitetslektor i psykologi, Hogskolan Vast, Institutionen for individ och
samhalle, Avd, 1or psykologi och organisationsstudier, telefon: 070-491 14 13

AMFORA

SAMTAL & LEDARSKAP

www.amforasamtal.se info@amforasamtal.se Ta bort mig fran Amforas sandlista
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Appendix 3

Information till dig som chef som deltar i undersdkningen om ledarskap

Det finns manga uppfattningar om hur ledarskap kan definieras och vilka kompetenser som
behovs for ett gott ledarskap. Vi ar intresserade av att samla in data bland olika chefsgrupper
for att kunna fa en djupare forstaelse om hur chefer uppfattar sitt ledarskap. Vi ar dock
beroende av att du svarar pa fragorna som ingar i undersokningen.

Undersokningen tar ca 15 minuter att slutfora. Du har ingen tidspress pa dig utan du kan
anvanda den tid det tar for dig att i lugn och ro besvara fragorna.

Resultaten kommer att behandlas anonymt och presenteras pa gruppniva. Inga enskilda
personer kommer att kunna identifieras utifran de resultat som presenteras. Resultaten
kommer att bearbetas statistiskt och skickas in for publicering i en vetenskaplig tidskrift.
Nar du svarar pa pastaendena &r det viktigt att du & noggrann med att besvara alla uppgifter
och inte hoppar 6ver nagon. Det &r viktigt att du uppger din alder, kén och chefsbefattning,
eftersom det kan finnas skillnader mellan mén och kvinnor, samt att upplevelsen av olika
fenomen kan variera i olika aldrar. Vi uppmanar dig till att vara sa arlig som majligt i dina
svar.

Jag har tagit del av den ovan givna informationen om studien och har forstatt vad det innebéar
att delta. Genom att svara pa fragor ger jag mitt samtycke till att delta och godkanner att
data anvénds i forskningssyfte.

Tack for din medverkan!

Ansvariga for studien

Marika Ronthy, leg. psykolog, Amfora Samtal & Ledarskap, telefon 070- 776 12 26
Anna Daderman, docent, universitetslektor i psykologi, Hogskolan Vast, Institutionen for
individ och samhalle, Avd. fér psykologi och organisationsstudier, telefon: 070-491 14 13

Vi svarar garna pa dina fragor om du undrar éver nagot. Om du &r intresserad av resultaten i
form av en vetenskaplig artikel kan du kontakta oss senare.
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Appendix 3

Ledarintelligens test, LQ-test med 71 fragor

Randomiseras och presenteras digitalt

RQ, VAD; GORA - UPPGIFT - STRUKTUR - TANKE

RQ ar logik och vad jag tanker, RQ &r vad jag GOR, RQ &r min relation till uppgiften, RQ
star for struktur

RQ item som har stod av féljande forfattare i litteraturgenomgangen:

Sternberg (2004), Bowell (2005), Gardner (2008)

23. Jag varderar logik hdgre &n kansla.

24. Jag ar en praktisk person.

25. Jag visar kunnighet inom mitt omrade

26. Jag formulerar. matbara mal

27. Jag haller mig uppdaterad inom mitt fackomrade.

28. Jag foljer upp nas hur verksamhetens mal.

29. Jag ar noga med att se till att mina medarbetare halls informerade.
30. Jag belonar endast medarbetare som utfor Overenskomna uppgifter.
31. Jag strukturerar verksamheten pa ett bra sétt.

32. Jag avslutar pabdrjade uppgifter.

33. Jag har alltid en plan for att uppna uppsatta mal.

34. Jag anger strategier for att na uppsatta mal.

35. Jag accepterar endast mal som gar i linje med verksamheten.

36. Jag anvéander budget som styrmedel for att motivera mina medarbetare.
37. Jag levererar alltid i tid enligt uppsatta mal.

38. Jag har svart att uppna mina mal. (inverterad)

39. Jag foljer alltid upp 6verenskommelser.

40. Jag kan oftast hitta en 16sning pa uppkomna problem.

EQ, HUR; VARA - RELATION TILL SIG SJALV OCH ANDRA -

OMTANKE - HANTERA KANSLOR

EQ &r hur jag hanterar mina och andras kénslor, EQ &r hur jag vill VARA i relation till andra,
EQ ar en social kompetens

EQ item som har stdd av foljande forfattare :

Goleman et.al (1998, 2000), Rosete et. al (2005), Ronthy (2006; 2013), Mayer et. al (2008),
Shabnam et. al (2013).

1. Jag varderar kansla hogre an logik.

2. Jag har latt att prata med vem som helst.

3. Jag &r en iderik person.

4. Jag har latt for att vara social i alla sammanhang.

5. Jag visar inlevelse i manniskors behov.

6. Jag tar mig tid att lyssna nar mina medarbetare behdver det.
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7. Jag lyssnar alltid pa mina medarbetares asikter.

8. Jag kan ibland avbryta ett samtal for att fora fram mina tankar. (inverterad)
9. Jag ger andra konstruktiv feedback.

10. Jag ger regelbunden feedback till mina medarbetare.
11. Jag kan hantera besvarliga manniskor.

12. Jag skapar entusiasm infor en uppagift.

13. Jag inspirerar andra till att vara kreativa.

14. Jag far andra att kdanna sig betydelsefulla.

15. Jag far latt kontakt med andra.

16. Jag agerar alltid nar nagot gatt fel.

17. Jag kan s&ga emot utan att vara otrevlig.

18. Jag é&r flexibel i kontakt med andra.

19. Jag far andra att kanna ansvar for enhetens utveckling.
20. Jag kan ha ett okansligt satt. (inverterad)

21. Jag inspirerar andra till att préva nya satt att arbeta.
22. Jag bidrar till arbetstillfredsstéllelsen i gruppen.

SQ, VARFOR; VARA - VEM AR JAG - INNERSTA KARNAN-

RELATION TILL MIG SJALV

SQ ar min relation till mig sjélv, jag ar

SQ representeras av min vardegrund

SQ ar mitt meningsskapande

SQ &r en del av min vision

SQ ar min formaga att se sammanhang, jag ser helheten
SQ ar drivkrafter och motivation

SQ item som har stéd av foljande forfattare:

Zaleznik (1977), Sternberg et. al (1986), Eagley och Johnson (1990), Rost & Barker (1994),

Ashmos & Duchon (2000), Zohar & Marshall (2000, 2004, 2011), Kouzes & Posner (2005),
Bowell (2005), Ronthy (2006), Karakas (2009), Nandram & Borden (2010), Western (2012),
Wiggleworth (2012), Kellerman (2013) och Ronthy (2013), Mishra och Mishra (2013)

41. Jag kan halla mig lugn i stressiga situationer.

42. Jag ar tillfredsstalld med mig sjalv.

43. Jag tar ansvar for verksamheten dven i motgang.

44. Jag har latt att lyfta fram andra.

45. Jag ér villig att l1ara mig av misstag.

46. Jag ar villig att ompréva mina tankar/idéer.

47. Jag efterstravar att arbeta langsiktigt.

48. Jag later mig inspireras av omraden utanfor mitt arbete.

49. Jag far medarbetare att forsta hur de olika delarna i organisationen hanger samman.
50. Jag utdvar mitt ledarskap pa ett foredomligt satt.

51. Jag ar mottaglig for andras feedback.

52. Jag &r medveten om mina styrkor.

53. Jag ar medveten om mina svagheter.

54. Jag erk&nner mina misstag utan att komma med bortférklaringar.
55. Jag uppvisar ett etiskt forhallningssatt.
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56.
S7.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.

Jag uppvisar ett moraliskt forhallningssatt.

Jag handlar i 6verensstammelse med mina varderingar.

Jag lamnar alltid viktiga beslut tid for att reflektera infor.

Jag ar en god forebild fér mina medarbetare.

Jag handlar i 6verensstimmelse med mina asikter.

Jag bestdmmer vad som hander i mitt liv.

Jag kan balansera mitt arbetsliv med mitt privata liv.

Jag uppmuntrar medarbetare till att forstd hur hela foretaget/organisationen fungerar.
Jag ar beredd att kdampa for mina asikter.

Jag efterstrdvar métbara varden som tillhér den psykosociala arbetsmiljon.
Jag efterstravar att lyfta fram mjuka varden som en del i framgang.

Jag later mig inte styras av vad en majoritet tycker i en fraga.

Jag har en férmaga att se hela bilden.

Jag uppmuntrar andra att uttrycka sin individualitet.

Jag lyssnar av och tar hansyn till allas asikter fore ett beslut.

Jag bidrar till att det foretag/organisation som jag tillhor tar ett socialt ansvar.
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AMFOR/\ Appendix 4

SAMTAL & LEDARSKAP

Unders6kning om ledarskap - Tidsanvandning
Deltagare: Bob Sagevid, Programmerare, Bobsvision
Du har nu besvarat de 71 fragorna.

Avslutningsvis ber vi dig fylla i formularet nedan:

Var god ange en uppskattad procentsats for hur mycket av din tid / manad
du avsatter inom varje nedanstaende omrade.
100% av din arbetade tid under en manad skall vara tackt.

Moten: m
Egen reflektionstid: m
Maluppfoljning: m
Egen utveckling: m
Medarbetarcoachning: m
Operativa fragor: m
Planering: m
Summa: 0%
[ Nollstall procentsatserna ] [ Avsluta ledarskapstestet » ]
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