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Beror installningen till forandringar pa
personligheten eller chefen?

Tuomo Caprali

Sammanfattning. Syftet med undersdkningen var att undersoka vilken betydelse
ledarskap (transformatoriskt och transaktionsorienterat) och personlighets-
variabler sdsom tilltron till egna formagan, kontrollokus, optimism (LOT-R),
PANAS, hade betriffande ménniskors instéllning till fordndringar i
organisationer. [ en enkitstudie deltog 311 medarbetare och chefer i ett
medelstort foretag. Resultatet visade att positiv instillning till fordndringar kunde
statistiskt forklaras av tilltron till den egna formégan, positiv affekt och intern
kontrollokus (regressionsanalys). Transformativt och transaktionsorienterat
ledarskap inverkade endast i en liten omfattning instillningen till férdndringar.
En slutsats var att personlighetsvariabler som tilltron till den egna formagan,
positiv affekt och intern kontrollokus hade storre inverkan pé instédllningen till
fordndringar dn ledarskap. Avslutande diskussion handlar om huruvida ledarskap
tillskrivs en for stor betydelse vid fordndringar i organisationer.

Omvirlden fordndras 1 allt snabbare takt, konkurrensen accelererar 1 en alltmer
globaliserad marknad, inte minst med hjidlp av informationsteknologin (Nadler &
Tushman, 1999). Det blir allt viktigare att medarbetare och chefer lir sig hantera
forandringar 1 organisationer, sédrskilt i dessa tider d& det finns en uppsjo av
paketlosningar, quick-fix och snabba organisationsutvecklingsprogram (Armenakis &
Harris, 2002). Manga studier om {Oridndringar har genomforts pd Overgripande
organisationsnivd, men fa har dgnats &t fordndringar i organisationer pa individniva
(Judge, Thoresen, Pucik, & Welbourne, 1999; Madsen, Miller & John, 2005; Wanberg
& Banas, 2000). Fordndringar ér inte endast tekniska och strukturella utan dven kénslor
ar inblandade, hos bade chefer och medarbetare, och i minga fall negativa kdnslor
sasom frustration, ilska och rddsla. Av stort intresse dr darfor att fa svar pa fragor
rorande orsakerna till vad som paverkar minniskors instdllning och kénslor till
forandringar och dess konsekvenser for fordndringsprocesser i organisationer (Liu &
Perrewé, 2005). Dels kan det ge chefer och medarbetare kunskap om hur man pé bésta
satt hanterar och genomfor fordndringar i organisationer, dels kan det ge exempelvis
HR-personal kunskap om hur man pa bésta sitt intervenerar och stdder personal vid en
forandringsprocess.

Medarbetare med hog beredskap for fordndringar har en positiv syn pi
organisationens behov av fOridndringar och dessutom tror man att fordndringarna
kommer att fa positiva foljdverkningar for dem sjidlva och organisationen (Armenakis,
Harris, & Mossholder, 1993; Miller, Johnson, & Grau, 1994). Hur budskapet om
fordndringen framfors och kommuniceras &r sérskilt viktigt ndr det géller att skapa
beredskap eller benidgenhet for forandringar (Armenakis & Harris, 2002). Detta kan i sin
tur oka det organisatoriska “commitment”, som handlar om huruvida medarbetare
identifierar sig med och arbetar for organisationens véarderingar. Medarbetare som
bedomer utfallet av fordndringen som lyckosam, har ofta ett stort "commitment” med
organisationen och dr mer bendgna att acceptera fordndringen. HOg grad av
“commitment” kan &ven resultera i1 en benigenhet att medarbetarna fOrkastar
forandringen, om man tror att den inte dr bra for organisationen (Madsen et al., 2005).
Det dr ocksa skillnad mellan en persons allminna instillning till foérdndringar och
instdllningen till specifika forandringsprojekt pé arbetsplatsen (Lau & Woodman, 1995).



Kénslan av osdkerhet dr nagot som é&r typiskt for en fordndringsprocess. Man kan
reducera denna osdkerhet och Oka beredskapen for fordndringar genom att Oka
medarbetarnas kunskap om motiven bakom organisationsférdandringen (Elving, 2005).
Darfor har typen av information betydelse for vilken attityd ménniskor kommer att fa
gentemot fordndringar. For att ett budskap om fordndring skall lyckas bor det enligt
Armenakis och Harris (2002) innehalla fem olika faktorer: for det forsta behdvs en
beskrivning om varfor fordndringen ar nddvéandig, det vill sédga en belysning av behovet
av fordndring som omfattar skillnaden mellan nuldget och det onskade ldget. Detta
budskap bor vara konsistent med relevanta omvérldsfaktorer som till exempel okad
konkurrens och bristande lonsamhet. For det andra maste medarbetarna tycka att dagens
situation inte dr bra och kinna behovet av fordndring. For det tredje frdgar man sig i
vilken utstriackning det finns tilltro till den egna formégan att lyckas med fordndringen
och for det fjarde handlar det om personlig valens vilket avser vad fordndringen betyder
for personen ifraga. For det femte uppkommer frdgan om behov av stdd i
forandringsprocessen och dessutom maéste budskapet dvertyga medarbetarna om att det
ar rétt och lampligt. Det dr dérfor viktigt att kommunicera var organisationen befinner
sig idag, vad mélet dr och motiven bakom forandringen.

Oppenhet for forindringar (“openness for change”) #r ett relaterat begrepp som
aterkommer 1 litteraturen. Wanberg och Banas (2000) beskriver Oppenhet for
fordndringar som en fOrutsittning for bendgenhet till foridndring (“readiness for
change”) och att dppenheten innehaller en vilja att stodja forandringen samt en tro pa att
fordndringen kommer att 16na sig. I en studie, som genomfordes av 300
arbetslivsfondsprojekt av Aronsson, Svensson, Leksell och Sjogren (1995), intervjuades
projektledarna och dir framkom det bland annat att ”... for att anstéllda ska engagera
sig i en fordndring krévs det att de har en tilltro och en férhoppning om att forandringar
ar mojliga och onskvirda...” (s. 35). Dessutom var en vanlig instillning till nya projekt
att det inte 4r nadgon 1d¢ att engagera sig for det leder dndé ingen vart. Ménga reaktioner
var ett uttryck for 14ga forvantningar pa resultatet och misstro mot ledningen samt lag
tro pé sin egen framtida formaga.

Wanberg och Banas (2000) genomforde en studie for att predicera Oppenhet for
forandringar dar tre individuella variabler (sjilvfortroende, kontroll och optimism) och
fem situationsvariabler (information om forédndringen, delaktighet, tro pa egen framtida
forméga, socialt stdd och péverkan) testades. Resultatet visade att individspecifika
variabler som sjdlvfortroende, optimism och upplevd kontroll korrelerade starkt med
varandra, vilket betyder att dessa individer var proaktiva och mdjlighetsinriktade och
sag fordndringar som en naturlig del av livet (Barrett, 2004). Detta index var relaterat till
okad acceptans for forandringar, men predicerade inte Oppenhet for fordndring.
Dessutom fann man att 6kad tro pa egen forméga och information om foérédndringen var
relaterade till 6kad acceptans for forandringar (Wanberg & Banas, 2000).

Denna aktuella studie riktar in sig pa betydelsen av dels fyra personlighetsvariabler
(tilltro till egen forméga, kontrollokus, optimism [LOT-R, PANAS) de svarande och
dels deras beddmning av hur ledarskapet (transformativt och transaktionsorienterat
ledarskap) utdvas i deras organisation for att forklara hur de varierar i 6ppenhet och
bendgenhet for fordndring och bendgenhet till fordndring. Nedan f6ljer Oversiktliga
definitioner av ndmnda begrepp.

Tilltro till egen formaga. (self-efficacy). Personer med hdg tro pa den egna formigan
kan bemaéstra och hantera olika situationer. Begreppet hirstammar fran Banduras sociala
inldrningsteori (Bandura & Wood, 1989) och som beskriver tilltron till sin egen formaga
som individens formaga att mobilisera mental styrka for att fa kontroll pa hiandelser som
g0r att man uppnar dnskade mél. Wanberg och Banas (2000) definierar tilltron till sin



egna formdga, som medarbetarens uppfattade forméga att gora ett bra jobb och betraktar
denna formaga som kontextberoende. Personer med lag tilltro har en tendens att reagera
negativt och att se organisatoriska fordndringar som hot. Tilltro till egen forméga
paverkas i hog grad genom att tidigare framgangar stirker och tidigare misslyckande
forsvagar denna tilltro. Den kan ocksa utvecklas genom modellinlédrning; genom att man
ser hur andra gor, och genom verbal dvertalning det vill sédga att man mdter uppmuntran
sasom: “det ar klart du kan”. Tilltro till egen férmaga kan hgja eller sdnka motivationen,
vilket gor att personer med hog tilltro oftare viljer hogre och utmanande mal och
anstranger sig mer samt éverkommer motstand battre. De har ocksd generellt sett en
béttre formaga att hantera nya och krivande situationer (Schwarzer & Schulz, 2000) och
anvinder sig i hogre grad av problemfokuserad coping” (Lazarus & Folkman, 1984).

PANAS (Positive and Negative Affect Schedule). Affekt betyder grundstdmning eller
grundldggande kinslolage (Egidius, 1994). Positiv affekt (PA) dr ett kénsloldge dér en
person kédnner entusiasm, glddje och energi. Personer med 14g PA karaktiriseras av
tungsinne och hagloshet. Negativ affekt (NA) ar ett kénsloldge som karaktériseras av
angest, ilska, avoghet och skuld. Personer med lag NA karaktiriseras som lugna och
coola (Watson, Clark, & Tellegen, 1988). Hog NA sitts i samband med lag forméga att
hantera stress. PA sitts i samband med positiva upplevelser och tillfredsstillelse. Ar
ménniskor som upplever sig lyckliga och kdnner vélbefinnande mer framgéngsrika?
Enligt Lyubomirsky, King och Diener (2005) omfattar PA bland annat begrepp som
optimism och tilltro till egen formaga och de menar att positiv affekt framkallar
framging. Minniskor som é&r lyckliga strdvar efter nya mal och under tiden har
individen skapat forméaga och kompetens att hantera till exempel nya situationer. Det
har utvecklats en positiv spiral av positiva kénslor av att man uppnér onskade mal,
vilket i sin tur medfor att man far tid till aterhdmtning och kan anta nya utmaningar
(Lyubomirsky et al., 2005).

Optimism. Det har visat sig att optimister har léttare att hantera och mota svérigheter
och utmaningar i tillvaron. Begreppet “optimism” har, ur ett psykologiskt perspektiv,
sitt ursprung fran forvintansteorierna dir optimisterna sdgs ha en positiv syn pa
framtiden och pessimisterna foljaktligen en negativ syn pa framtiden (Scheier, Carver &
Bridges, 1994). Optimism refererar till en generell kinsloméissig och en kognitiv
predisposition att tinka och kinna positivt gentemot andra ménniskor och situationer.
Dessa individer forvéntar sig bra och positiva saker om framtiden. Dessutom tror de i
allménhet att bra saker kommer att hinda dem. Optimisterna har oftare en
problemorienterad copingstrategi (Folkman & Moskowitz, 2000) i situationer de sjélva
kan paverka och en kdnslomdssig copingstrategi i situationer de inte kan paverka och
ddarmed har de en storre benidgenhet att acceptera situationen (Mehrabian, 1997).

Kontrollokus (locus of control) méter huruvida ménniskor tror att saker hinder som en
foljd av vad de sjdlva gor; de ségs ha en inre kontrollokus (Rotter, 1966). De tror ocksé
att de har kontroll 6ver de fordndringar de méter och ser vinster med fordndringar. De ar
inte heller rddda for fordndringar, men kan dock vara motstandare till forandringar och
foljden blir di att de tror att deras motstind kommer att vara lyckosamt, déarfor att
motstandet gar att paverka genom eget handlande (Lau & Woodman, 1995). Ménniskor
med extern kontrollokus tror att saker hiander pd grund av yttre omstdndigheter (Rotter,
1966) och &r mindre bendgna att &ndra sitt beteende dérfor att de inte tror att de kan
paverka hédndelser med egen kraft (Lau & Woodman, 1995). Vad giller fordndringar,
kan minniskor med extern kontrollokus antingen forkasta eller ta till sig forandringen
beroende pa om de tror att fordndringen dr bra eller délig (Lau & Woodman, 1995).
Personer med inre kontrollokus tror mer pa sin egen forméga &n personer med yttre
kontrollokus och dr ddrmed ocksé bittre pé att hantera stress. Kirkcaldy, Shephard och



Furnham (2002) fann att medarbetare med extern kontrollokus upplevde hégre stress dn
en grupp med intern “locus of control”, vilken ocksa upplevde hogre arbetstillfreds-
stillelse.

Ledarskap (transformativt och transaktionsorienterat). I dag lever organisationer i en
verklighet fylld med krav pa anpassningsférmaga och snabba forandringar, vilket i sin
tur stiller krav pa ett utvecklat ledarskap. Bland annat stéller det krav pa att mobilisera
och utveckla humankapitalet pa ett annat sitt dn tidigare (Arvonen & Pettersson, 1999).
Ursprungligen var det Burns (1978) som gjorde en uppdelning mellan transaktions-
orienterat ledarskap (transactional leadership) och transformativt ledarskap
(transformational leadership) vilka kan ses som varandras komplementérer snarare an
motpoler dd en ledare kan vara bade och (Lowe, Kroeck & Sivasubramaniam, 1996).
Transaktionsinriktat ledarskap skapar fokus kring organisationens mal och struktur. Det
sker i huvudsak genom feedback och beloningar. Relationen mellan chefer och
medarbetare dr av instrumentell karaktir och bygger pa dmsesidigt utbyte av tjénster.
Ledarstilen kénnetecknas av sd kallad avvikelseledning (management by exception),
vilket 1 stort sett innebédr att ledaren agerar da problem har uppstatt. I transformativt
ledarskap ldggs fokus pé att skapa en vision som organisationen kan sluta sig bakom.
Visionen i kombination med ledarens karisma ar mycket centralt. Tanken med visionen
ar bland annat att skapa engagemang hos medarbetarna och dirfor dr det viktigt att
ledaren utvecklar sin kommunikativa féormaga att fora ut visionens budskap, sérskilt nér
det géller forandringar. Ledarens uppgift ar ocksd att intellektuellt stimulera
medarbetarna och inspirera, s& att fordndringar ses som nya utmaningar (Lim &
Ployhart, 2004). Den transformativa ledaren ser till mal pd lingre sikt och skapar
mening med arbetet. Ledaren engagerar, inspirerar och uppmuntrar medarbetarna att
agera och dr sjdlv modell for nya beteenden. Enligt Shamir, House och Arthur (1993)
Okar det transformativa ledarskapet bland annat medarbetarnas tilltro till den egna
formégan.

Det har uttryckts en viss skepticism géllande vilken paverkan transformativt ledarskap
har pa medarbetare. Argumentet har varit att medarbetare 6vertolkat ledarnas inflytande
och att ledarskapet i forhallande till medarbetarna inte har haft en tydlig koppling till
organisationens resultat (Shamir et al., 1993). Meindl (1990, refererad till i Shamir et
al., 1993) menar att karismatiskt ledarskap, vilket ofta likstélls med transformativt
ledarskap, har varit alltfor ledarfokuserat och att man har tillskrivit ledarens personliga
egenskaper alltfor stor betydelse i forhéllande till socialpsykologiska faktorer pa en
arbetsplats. Studien far delvis stod av Holt, Self, Thal och Lo (2003) som ifrdgasitter
det ndstan allmént vedertagna faktum att fordndringar gors mojliga endast med hogsta
ledningens stod.

Judge et al. (1999) studerade sju olika personlighetsvariablers (kontrollokus, tilltron
till den egna formégan, positiv affekt (PA), oppenhet, sjilvfortroende, tolerans for
osdkerhet och riskaversion) samband med hur chefer forhaller sig till och beméstrar
fordndringar. Samtliga sju variabler visade statistiskt signifikanta samband med hur man
bemistrar fordndringar. Studien pekar pé vikten av att ledare har en positiv syn pa sig
sjdlv (intern kontrollokus, sjdlvfortroende och hog tilltro till egen férméga ) och en hog
risktolerans (Oppenhet, ldg riskaversion och tolerans for osdkerhet), inte minst i
forandringsprocesser. Genom att fordndra chefers syn pé sig sjdlva och diarigenom deras
beteenden, skapas mdjligheter att hantera fordndringar mer framgéngsrikt (Judge et al.,
1999).



Syfte och fragestallning

Syftet med denna studie var att undersoka hur personlighetsvariabler och ledarskap
var statistiskt relaterat till medarbetarnas fordndringsbendgenhet. Har maénniskors
generella syn pé sig sjdlv, sin formaga och mojligheter storre betydelse for hur de ser pa
fordndringar &n den betydelse de hirvidlag ger ledarskapet pd sin arbetsplats?
Fragestillningen handlar huruvida ledarskapet tillskrivs for stor betydelse i jaimforelse
med personlighetsvariabler sdsom tilltron till den egna foérmagan, kontrollokus,
optimism, och affektiv personlighet?

Tre hypoteser formulerades:

1. hog tro pa egen forméga, intern kontrollokus, hég optimism och positiv affekt var
relaterad till 6ppenhet for forandringar

2. uppfattningen om att nér ett transformativt ledarskap forelag var det relaterat till en
Oppenhet till fordndringar pa arbetsplatsen

3. hog tilltro till sin egen formaga, intern kontrollokus, optimism och positiv affekt
hade en storre inverkan pad medarbetares dppenhet till forandringar dn transformativt
ledarskap

Metod

Respondenter

Trehundraelva respondenter deltog 1 studien och omfattade chefer och medarbetare
frén ett medelstort foretag med 350 anstéllda. Svarsfrekvensen blev 89 %.

Frageformular

Enkiten bestod av sex delar omfattande totalt 111 pédstdenden inom foljande omréden:
fordndring, ledarskap, tilltro till egen formaga, kontrollokus, optimism (LOT-R) och
grundstimning (PANAS).

De forsta fyrtiofem pastdendena bestod av en Oversittning av Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ 5X Short) (Bass & Avolio, 2004). Pastdendena besvarades med
hjilp av en 5-gradig Likertskala, fran 0 ndstan aldrig till 4 ndstan alltid. Testinstrumentet
omfattade pastdenden om béde ledarskap och resultatet av ledarskapet och omfattande
12 olika dimensioner, 9 ledarskapsdimensioner och 3 resultatdimensioner. Resultat-
dimensionerna ingdr 1 MLQ-instrumentet men anvidndes inte 1 analyserna.
Respondenterna skattade sin ndrmaste chef. MLQ’s 9 olika ledarskapsdimensioner ar:

1. ldealiserat inflytande, aktivt (I11A);
Idealiserat inflytande, beteende (1IB); Ledaren utvecklar en hogre niva av
sjalvstandighet och prestation hos medarbetarna samt stimulerar utveckling och
kéinslan for den kollektiva kénslan.

3. Inspirerande motivation (IM); Ledaren skapar mening och inspirerar medarbetarna.
Denne skapar positiva forvantningar och ger energi.

4. Intellektuellt stimulerande (IS); Ledaren stimulerar medarbetarnas idéer och
virderingar, hjdlper medarbetarna att tinka i nya banor samt fir medarbetarna att



utveckla sin kapacitet att 16sa framtida problem som inte forutsetts av ledaren.
Intellektuell stimulering leder till att medarbetaren kan uppticka, forstd och
begreppsliggora mojligheter och hot som mdter organisationen, lika vdl som att se
dess styrkor och svagheter. Ledaren far medarbetarna att ifragasitta hur man I16ser
problem och att ifragasitta de metoder som anvénds for att 16sa problem.

5. Individuellt hansynstagande (IC); Ledaren visar forstaelse och delar problem och
utvecklingsbehov och behandlar varje individ unikt. Ledaren kénner igen och
tillfredsstéller medarbetarnas omedelbara behov och utvidgar och loser behoven 1 ett
forsok att maximera och utveckla medarbetarnas fulla potential. Vidare ger denne
mojligheter och utvecklar en kultur som stddjer individuell tillvéxt, vilket innebdr
“mentoring” och coaching. Det innebér ocksé att ledaren kommunicerar information
1 tid och att de f6ljer upp och ger feedback.

6. Kontinuerligt belénande (CR); Ledaren tydliggér vad som fOrvintas av med-
arbetarna och hur beloéningen ser ut.

7. Management by exception, aktiv (MBEA); Ledaren fokuserar pa att 16sa problem
som uppstar och dr ndjd sa ldnge allt gar enligt plan.

8. Management by exception, passiv (MBEP); Ledaren reagerar och agerar endast efter
det att problemen har blivit allvarliga.

9. Laissez-faire leadership (PA); Ledaren tenderar att undvika att fatta beslut over
huvudtaget.

Fem av testets ledarskapsdimensioner, IIA, IIB, IM, IS, IC, utgor tillsammans
indikator pa transformativt ledarskap. Tva av testets ledarskapsdimensioner, CR,
MBEA, utgér tillsammans indikator pa transaktionellt ledarskap (Bass, Avolio, Jung
och Berson, 2003).

Enkitens andra del bestod av tio pastdenden om generell tro pd egen framtida formaga
(self-efficacy), framtagna av Koskinen-Hagman, Schwarzer och Jerusalem (1999).
Péstdendena besvarades med hjélp av en 5-gradig Likertskala, frdn 0 ’néstan aldrig” till
4 “nistan alltid”. Hogt virde innebér att de svarande anser sig néstan alltid ha en kénsla
av tro pa egen framtida forméga.

Den tredje delen i enkdten handlade om optimism och bestod av tio pastdenden.
Enkitfrdgorna ar framtagna fran Life Orientation Test Revised, LOT-R, (Scheier et al.,
1994). Testet méter en allmén instillning till optimism. Péstdendena besvarades med
hjilp av en 5-gradig Likertskala, fran O ’nédstan aldrig” till 4 ”néstan alltid”. Hogt vérde
innebdr att de svarande beddmer sig néstan alltid ha en kinsla av optimism.

Den fjirde delen bestod av sexton pastdenden om kontrollokus (Spector, 1988).
Kontrollokus méttes pa en 6-gradig skala fran 0 "instdimmer inte alls” till 5 ”instimmer
helt”.

I den femte delen underséktes PANAS (Terraciano, McCrae, & Costa, 2003; Watson
et al., 1988) som é&r en sjdlvskattning av sinnesstdmning. Det dr en tvé-faktor modell
bestdende av positiv affekt (PA, 10 adjektiv “items”) och negativ affekt (NA, 10
adjektiv "items”). PANAS miittes pa en 5-gradig Likertskala fran 0 “ndstan aldrig” till 4
’néstan alltid”.

Den sjdtte och sista delen undersoktes medarbetarnas instdllning till fordndringar
(Judge et al., 1999), exempelvis ”jag ser mig sjalv som Oppen for fordndringar”, “jag
anser att fordndringar innebdr mojligheter for mig” och “jag vilkomnar fordndringar i
det har foretaget 4ven om jag inte vet vad det kommer att innebdra for mig”. Instillning
till fordndringar dr beroende variabeln i denna undersokning. Pastdendena besvarades
med hjdlp av en 5-gradig Likertskala, fran 0 “néstan aldrig” till 4 néstan alltid”.



Procedur

Enkiterna med instruktion/information skickades ut till personalchefen pd foretaget
som i sin tur anlitade en speciell person vars uppgift var att dela ut enkéterna och ge
sdrskilda instruktioner enligt bifogad mall samt nédrvara vid genomférandet. Enkédterna
genomfordes vid 4 tillféllen & 40 personer, under en veckas tid.

Statistisk analys

Skevhet och kurtosis berdknades for samtliga variabler. Vissa variabler hade virden
over 1 (-1), vilket indikerar skevhet i fordelningen (Hair, Anderson, Tatham, & Black,
1998), men inspektion av grafer med predicerade viarden kontra residualer visade inga
tydliga tecken pa icke-linjdra samband.

Med hjéilp av Cooks och Mahalanobis avstand undersoktes mojliga outliers. Inga
enkiter behovde uteslutas pd grund av dessa analyser (Hair et al., 1998; Tabachnick &
Fidell, 1996). Cronbachs alfa berdknades for att undersoka reliabiliteten hos de variabler
som antogs ingd i respektive index for erhdllna faktorer. Samtliga index klarade lagst
acceptabla alfavirdet, som enligt Bobko (2001) bor vara 0.7, utom Intellectual
stimulation” (IS) och optimism (LOT-R), som fick alfavirdena 0.42 respektive 0.14,
varfor de uteslots fran vidare analyser. Samtliga variabler z-transformerades eftersom
variablerna inte hade samma antal skalsteg (Bobko, 2001). Multipla regressionsanalyser
genomfordes dels med och dels utan ledarskapsindex.

Som tidigare har ndmnts ir tilltron till den egna formagan, optimism och positiv och
negativ affektiv till viss del relaterade begrepp (Lyubomirsky et al., 2005). I multipel
regressionsanalys kan multikolinearitet mellan de oberoende variablerna leda till att
mojligheten minskar att kunna berdkna statistiskt signifikanta regressionskoefficienter.
Dérfor berdknades ocksa ”Variance Inflation Factor” (VIF) for de ingdende oberoende
variablerna. Det visade sig att virdet for VIF lag under 10, i enlighet med tumregel 2,
enligt Miles och Shelvin (2001, s. 130) {6r ingdende oberoende variabler varfor problem
med multikolinearitet kunde uteslutas.

Resultat

Korrelationsanalys

De hogsta medelviardena hade instdllningen till forandringar och tilltron till den egna
forméagan, (M = 3.7, s = 0.6) respektive (M = 3.9, s = 0.6) samt positiv affekt och intern
kontrollokus, (M = 3.6, s = 0.7) respektive (M = 4.4, s = 0.7). Den ldgsta spridningen
hade optimism (LOT-R), (s = 0.42) och den hogsta hade extern kontrollokus. Trans-
formativt ledarskap (IIA, IIB, IM, IS och IC) (M = 2.9, s = 0.8) hade i jaimforelse med
transaktionsorienterat ledarskap (CR, MBEA, MBEP och PA) (M = 2.6, s = 0.9) ndgot
hogre medelvédrden; men skillnaden var inte statistiskt signifikant (p = .971). Personlig-
hetsvariablerna hade generellt sett 1aga korrelationer med ledarskapsvariablerna med
undantag for intern kontrollokus. Det fanns tva signifikanta korrelationer, mellan
instéllningen till fordndringar och Idealiserad péverkan, attributed (IIA), r = 0.2, p <



.001, respektive Inspirational motivation (IM), r = 0.2, p < .001. Korrelationsvirden
inklusive Cronbachs alfavirden for samtliga index framgar av Tabell 1.

Ur enkétens samtliga sex olika delar skapades foljande index: tilltron till den egna
formigan, intern och externa kontrollokus, optimism (LOT-R), instéllning till
forandringar, PANAS och 9 st index for ledarskap. Cronbach’s alfa (o) anvéndes for
reliabilitetsberdkningar (se Tabell 1).



Tabell 1

Medelvarden, standardavvikelser, korrelationer mellan samtliga index samt Cronbach’s alfavarden i diagonalen (N = 311)

Variabel M s 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. IA 2.96 1.03 (0.85)

2.1IB 3.07 0.83 727 (0.75)

3. IM 3.16 092 727 737 (0.81)

4.18 258 0.64 537 557 497 (0.42)

5.1C 2.55 0.80 707 .64 667 617  (0.64)

6. CR 290 096 .82 76" 757 557 157 (0.82)

7. MBEA 221 078 -26" -14" -24" 03  -12° -197 (0.63)

8. MBEP 289 0.79 -40" -33" -28™ 247 -29™ -35" 20" (0.71)

9.PA 251 1.00 -67" -54" -43" 34" -45" 557 267 547 (0.83)

10. Instillning till forandringar 3.65 0.60 20" .12° 20”05 .16~ .18 -10 .09 -06 (0-80)

11. Optimism (LOT-R) 3.15 042 157 128 207 10 167 a1 -12° .09 -07 237 (0.14)

12. Tilltro till egen formdga ~ 3.89 0.55 09 .04 12" -10 .08 .09 .02 .02 -04 517 13" (0.90)

13. Negativ affekt 170 0.53 -157 -12° -06 .01  -05 -13° 127 157 237 -347 427 25T (0.83)

14. Positiv affekt 3.61 072 33" 267 34™ 18" 307 307 -.03  -167 -237 477 347 42" 277 (0.90)

15. Extern kontrollokus 326 1.05 -28" -297 -32" -14° .24 -257 32" 17" 257 267 -417 08 24T -257 (0.88)
16. Intern kontrollokus 441 0.68 417 337 387 247 357 377 _167 -09 -247 417 257 -08 -207 547 -43" (0.76)

Not. ITA =; [IB = ; IM = Inspirational/karisma motivation; IS = Intellectual stimulation; IC = Individualized consideration; CR = Contingent reward; MBEA =
Management by exception, active; MBEP = Management by exception, passive; PA = Laissez-faire leadership = Passive avoidant. =~ Signifikant p4 .01-nivén (2-sidig).
" Signifikant pa .05-nivan (2-sidig).



Regressionsanalyser

Ett antal multipel linjdra regressionsanalyser utfordes enligt entermetoden och
foljande ordning enligt Tabell 2.

Tabell 2
Genomfdrande av multipla regressionsanalyser redovisade i ordningsfoljd.
Beroende variabel Oberoende variabel
1. Instéllningen till férandringar Tilltro till egen formaga

Positiv och negativ affekt
Optimism (LOT-R)
Intern och extern kontrollokus

2. Instéllningen till férdndringar MLQ (nio variabler)

3. Instéllningen till férdndringar MLQ (nio variabler)
Tilltro till egen formaga
Positiv och negativ affekt
Optimism (LOT-R)
Intern och extern kontrollokus

4. Instdllningen till foréndringar Transformativt och transaktionsorienterat
ledarskap

5. Instéllningen till fordndringar Transformativt och transaktionsorienterat
ledarskap

Tilltro till egen formaga
Positiv och negativ affekt
Optimism (LOT-R)

Intern och extern kontrollokus

Den forsta multipla linjdra regressionsanalysen genomfordes i syfte att ge svar pa
vilket inflytande personlighetsvariablerna; tilltro till den egna formagan, intern och
extern kontrollokus, personlighetsindexen, positiv och negativ affekt samt optimism
(LOT-R), hade pa instéllningen till fordndringar. Resultatet visade en hog statistisk
forklaringsgrad pa 38,5 % av variansen, vilket stodjer hypotes 1. Enligt hypotes 1,
skulle tilltro till den egna formégan, intern kontrollokus, hog optimism, positiv affekt
statistiskt predicera 6ppenhet for forandringar, vilket undersdkningen gav stod at, dock
med undantag for optimism som inte hade nagon inverkan pa instéllningen till
fordndringar (justerat for 6vriga oberoende variabler i regressionsmodellen), se Tabell 2.
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Tabell 2

Multipel regression avseende inverkan av tilltro till egen férmaga, intern och extern
kontrollokus, positiv affekt och negativ affekt samt optimism (LOT-R), pa instéllning
till forandringar (N=307).

Index Beta t p
Tilltro till egen 36 7.08" <.01
formaga

Intern kontrollokus .16 2.72% <.01
Extern -.08 -1.59 11
kontrollokus

Positiv affekt 17 2.86" <01
Negativ affekt -.14 -2.96 <.01
Optimism (LOT-R) .02 0.41 .69

Not. adjusted R? = .385. ANOVA F(3,300) = 32.98, p<.001. " Signifikant p& .01-nivén.

Den andra regressionsanalysen genomfordes med samtliga MLQ-index som
oberoende variabler och instdllning till férandringar som beroende variabel. Analysen
visade att av dessa ledarskapsindex var endast management by exception (MBEP)
signifikant (efter en justering av Ovriga oberoende variabler i regressionsmodellen).
Tillsammans forklarade de oberoende variablerna 11.2% av variansen 1 indexet
“instéllning till fordndringar” (se Tabell 3).

Tabell 3

Multipel regression avseende inverkan av ledarskap pa instéllning till forandringar

(N=303).
Index Beta t p
Idealized influence, ITA 0.22 1.72 .09
Idealized influence, behavior, I1IB -0.09 -0.87 38
Inspirational motivation, IM 0.14 1.45 15
Intellectual stimulation, IS -0.07 -0.94 .35
Individual consideration, IC 0.03 0.29 77
Contingent reward, CR 0.02 0.18 .86
Management by exception, active, -0.05 -0.87 .39
MBEA
Management by exception, passive, 0.21 3.157 <.01
MBEP
Laissez-faire, passive avoidant, PA 0.01 0.12 91

Not. Del 1: adjusted R?=.112; F(12,291)=3,06, p<,001. ANOVA F(4,301) = 5.77, p<.001.
" Signifikant p4 .01-nivan. " Signifikant pa .05-nivén.

Den tredje regressionsanalysen genomfordes med samtliga personlighets- och
ledarskapsvariabler, 1 syfte att undersoka vilket inflytande dessa variabler hade pé
instéllningen till fordndringar. Drygt 40 % av variansen forklarades (p<.001). Fyra
oberoende variabler gav ett statistsikt signifikant bidrag i modellen (efter en justering
for ovriga oberoende variabler): tilltro till egen formaga, positiv och negativ affekt,
extern kontrollokus samt management by exception, passiv (MBEP), se Tabell 4.
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Tabell 4

Multipel regression avseende inverkan av tilltro till egen férmaga, intern och extern
kontrollokus, positiv och negativ affekt samt MLQ, pa installningen till férandringar

(N=302).

Index Beta t p
Tilltro till egen formaga 35 6.74" <.001
Extern kontrollokus -11 -1.99" <.05
Intern kontrollokus .09 1.53 13
Positiv affekt 22 3.68" <.001
Negativ affekt -18 -3.63" <.001
Idealized influence, ITA 11 1.07 29
Idealized influence, behavior, I1IB =73 -.92 .36
Inspirational motivation, IM .03 32 75
Intellectual stimulation, IS .04 1 48
Individual consideration, IC -.01 -.13 .89
Contingent reward, CR .001 .01 .99
Management by exception, active, MBEA -.06 -1.18 24
Management by exception, passive, MBEP .20 3.59™ <.01
Laissez-faire, passive avoidant, PA .08 1.11 27

Not. adjusted R? = .417. ANOVA F(18,284) = 12.98, p < .001.

Diérefter genomfordes en multipel regressionsanalys (nr. 4), enligt MLQ:s indelade
index, innehallande transformativt ledarskap (index: IIA, IIB, IS, IM och IC) och
transaktionsorienterat ledarskap (CR, MBEA, MBEP och Laissez-faire). Resultatet
visade att transformativt ledarskap var en signifikant variabel, men endast 2.8% av
variansen 1 “instillning till fordndringar” forklarades med denna regressionsekvation,
adjusted R*=.028; F(2,305) = 5.38, p = .005, Beta = 0.16, t = 2.69, p = .008.
Regressionsanalysen gav endast delvis stdd hypotes 2, det vill sdga uppfattningen om att
transformativt ledarskap &r relaterat till 6ppenhet till fordndringar pd arbetsplatsen.

Aven nir dessa tva ledarskapsindex testades tillsammans (nr.5) med tilltro till den
egna formdgan, intern och extern kontrollokus samt positiv och negativ affekt, gav
transaktionsorienterat ledarskap signifikant resultat, t = 2.10, p = .036, men ddremot inte
transformativt ledarskap, se Tabell 4. Resultatet visade att hog tilltro till den egna
formégan, intern kontrollokus och positiv affekt hade en storre inverkan pé
medarbetares Oppenhet till fordndringar dn transformativt ledarskap, vilket stoder
hypotes 3, se Tabell 5.

Tabell 5
Multipel regression avseende inverkan av tilltro till egen formaga, intern och

extern kontrollokus, positiv och negativ affekt samt transformativt och transaktions
-orienterat ledarskap, pa instéllning till forandringar (N=304).

Index Beta t p
Transformativt ledarskap' -0.03 -0.55 .59
Transaktionsorienterat 0.10 2.10° .04
ledarskap®

Tilltro till egen forméga 0.35 6.88" <01
Extern kontrollokus -0.11 -2.05° .04
Intern kontrollokus 0.15 252" .01
Positiv affekt 0.17 2.85" <01
Negativ affekt -0.15 -3.127 <.01

Not. adjusted R? = .390. ANOVA F(8,296) = 25,26, p<.001. ! Transformativt ledarskap omfattar indexen
IIA, 1IB, IM, IS och IC. 2 Transaktionsorienterat ledarskap omfattar indexen CR, MBEA, MBEP och PA.
™ Signifikant p4 .01-nivan. " Signifikant pa .05-nivén.
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Diskussion

Undersokningen syftade till att visa huruvida olika personlighetsvariabler sdsom tilltro
till egen forméga, intern och extern kontrollokus, optimism och affektiv personlighet
samt ledarskap inverkade pa hur medarbetare ser pa fordndringar. Tillskrivs ledarskapet
for stor betydelse 1 relation till medarbetares instdllning till f6rdndringar pa
arbetsplatsen? Undersokningen gav stod &t hypotes 1, som visade att tilltron till den
egna formagan, positiv affekt och intern kontrollokus medforde 6kad oppenhet for
fordndringar, forutom optimism, som inte hade nigon signifikant samband. Hog tilltro
till den egna férmagan, intern kontrollokus och positiv affekt hade en stérre inverkan pa
medarbetares Oppenhet till forandringar 4n transformativt ledarskap, vilket ocksa stodjer
hypotes 3. Hypotes 2, som antog att nér ett transformativt ledarskap forelag, var det
relaterat till en Oppenhet till fordndringar pd arbetsplatsen, fann undersékningen stod
for. Nir regressionsanalysen ddremot var baserad enbart pa MLQ-indexen fann
undersokningen endast svagt stod for hypotes 2. Néar index for transformativt respektive
transaktionsorienterat ~ ledarskap  testades  tillsammans, fann man  att
transaktionsorienterat ledarskap signifikant kunde forklara viss andel av variansen i
instéllning till fordndringar. Det ledarskapsindex 1 MLQ som visade sig ha signifikant
inverkan pa “instéllningen till fordndringar” var Management by exception, passive
(MBEP), som &r en del av transaktionsorienterat ledarskap.

Sjilva idén med det transaktionsorienterade ledarskapet dr att med hjilp av beloningar
och dmsesidiga overenskommelser leda medarbetare mot organisationens mal samt att
utdva avvikelseledning, som innebir att chefen inte engagerar sig forrdn saker och ting
gar overstyr (Bass, 1990). En tdnkbar forklaring till undersokningens resultat &r att
Management by exception, passiv dr en ledarstil dér cheferna inte ldgger sig i1 arbetet,
forrdn problemen blir tillrdckligt stora, vilket innebédr att medarbetarna inte ar
direktstyrda utan far skota sig sjdlva”. Medarbetarna har darfor i utrymmet mellan
feedback fran ledaren och sjédlvstindighet 1 arbetet utvecklat en kénsla for att ’det héar
klarar vi sjélva”. Detta ledarskap har kanske bidragit till att utveckla tilltro till egen
formaga, intern kontrollokus och positiv affekt, vilka var hogst viarderade i den hir
undersokningen.

Det ér sannolikt “’politiskt korrekt” eller socialt onskvirt att anse att man har en positiv
instéllning till fordndringar pa arbetsplatsen. Enkéten &r genomford under en tidsperiod
da fordndringar inte var aviserade i1 den aktuella organisationen och man kan inte séga
att det rddde ndgon allmén osékerhet eller otrygghet om framtiden, vilket kan forklara
det hoga medelvérdet pd instéllning till fordndringar. Radder det en allmén oro om
foretagets framtid eller att man &r raddd att forlora jobbet, har det en stor effekt pé
“readiness for change” (Elving, 2005). Det finns vél sannolikt fa l6nekriterier i dagens
arbetsliv dir det inte ingdr fordndringsbendgenhet. De flesta i denna undersdkning ansag
sig ha en generellt sett hog 6ppenhet for forandringar. Man skulle kunna ha forklarat
detta med att medelvirdena for transformativt ledarskap var nigot hogre &n for
transaktionsorienterat ledarskap. A ena sidan fanns mycket 1aga korrelationer mellan det
transformativa ledarskapet och instillningen till fordndringar och & andra sidan borde
det transformativa ledarskapet ha skattats hogre med tanke pd graden av
forandringsbenédgenhet.

Det transformativa ledarskapet skall, enligt Bass (1990), genom ledarens utstrdlning
och karisma attrahera medarbetarna kénsloméssigt och sidnda ett tydligt budskap om
organisationens mal och visioner. Laga virden pé transformativt ledarskap, sirskilt om
organisationen befinner sig i borjan av en stor fordndringsprocess, dr sjilvklart inget att
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foredra. Chefer dr ofta daliga pa att involvera och uttrycka sina kénslor nér de beskriver
visioner, och det &r kéinslor som motiverar folk (Collins & Porras, 1996). Nir
karismatiska ledare &r framgangsrika, har de lyckats med att f& medarbetarna
engagerade och skapat forutséttningar for konkret handlande (Shamir et al., 1993). S
lange organisationen inte befinner sig i en fordndring dr det kanske inte sa konstigt att
personlighetsvariabler som positiv affekt och tilltro till egen férméga skattas hogst och
att dessa variabler dr hogt relaterade till instillning till fordndringar. Transformativt
ledarskap har forvisso inte skattats lagt, och till och med hogre &n transaktionsorienterat
ledarskap, men ligre i jamforelse med personlighetsvariablerna.

Det dr ofta top management som initierar fordndringsprojekt men det dr oftast
mellanchefer och arbetsledare som kommunicerar budskapet till de flesta medarbetare.
Mellanchefer forsoker hitta ”ledtrddar” om vad fordndringen kommer att innebdra for
den enskilde medarbetaren, men dven for organisationen (Holt et al., 2003). Man kan
matcha den hir typen av problem genom att anvidnda transformativt ledarskap pa olika
organisatoriska nivaer. Bade det transformativa och transaktionsorienterade ledarskapet
kan anvdndas pd individuell, grupp och organisationsniva. “Individual consideration”
(IC), utgoér en link mellan dessa tvd ledarskapsdimensioner genom att bland annat
coacha, och utmana medarbetarna med nya utvecklingsmojligheter (Avolio & Bass,
1995). Bommer et al. (2005) menar att transformativt ledarskap dr ett bra verktyg att
motverka medarbetarnas cynism och att utveckla en positiv attityd for organisations-
fordndringar. Karismatiskt eller transformativt ledarskap o©kar medarbetarnas
sjalvfortroende (Bass, 1990). Yukl (1999) hdvdar att man kan skilja mellan karismatiskt
och transformativt ledarskap. Transformativa ledare tenderar att utveckla medarbetarna
och skapa delaktighet kring gemensamma mal, men de karismatiska ledarna verkar vara
mer benédgna att skapa behov for forandringar bland annat genom att engagera och skapa
tillit till ledarens formaga att leda fordndringen. Judge och Bono (2001) menar att
transformativa ledare skapar motivation hos medarbetarna genom att utveckla deras
tilltro till den egna formagan. Har individerna i den undersdkta organisationen redan
utvecklat ett hogt sjélvfortroende? Sirskilt med tanke pd vad Martin et al. (2005)
beskriver, att personer med intern ’locus of control” kdnner att de har “’kontroll” 6ver
relationen med sin chef och att ju hogre de skattade sin egen interna kontrollokus, desto
béttre tyckte de att relationen med chefen var. Kan det generellt vara pa det sittet att ju
hogre medarbetare skattar sina personlighetsvariabler, desto ldgre skattar de att deras
chefer utovar ett transformativt ledarskap?

Madsen et al. (2005) beskriver organisatoriskt “commitment” som nigot som liknar
det man &dven vill astadkomma med det transformativa ledarskapet i den meningen att
man vill skapa en stark tro pa organisationens mal och visioner samt beredskap att bidra
till det kollektiva klimatet. Darfor utvecklas ocksa en stark kénsla for att vilja tillhora
organisationen. Det dr gemensamt med det transformativa ledarskapets ambition att fa
medarbetarna att identifiera sig med och kinna lojalitet med organisationen. Vid
organisatoriska fordndringar kan denna samhoérighetskinsla minska och dirmed kan
aven “readiness for change” minska. Det vill sdga ndr organisationen mest behdver
fordndras dr medarbetarna som mest motstdndare (Madsen et al., 2005). Kanske géller
aven det omvénda, det vill siga medarbetarna dr mest positiva till fordndringar, nér
organisationen minst behdver det. Det ar i linje med vad Armenakis et al. (1993) har
funnit, ndmligen att “readiness for change” &ar en “kognitiv prediktor” for hur
medarbetarna kommer att bete sig i en fordndringsprocess.

Tilltron till den egna formagan skattades hdgst av personlighetsvariablerna i den hér
undersokningen. Tilltron till den egna férmégan &r snarlikt forvéntningar och ses som en
generell egenskap eller tillstdnd och som &r tdmligen konsistent genom olika typer av

14



situationer (Jex & Gudanowski, 1992). Tilltron till den egna formagan var relaterad till
problemfokuserad coping i samband med stress (och fordndringar skapar stress) och
tilltron till den egna formégan korrelerar till 1&g negativ affekt och hog positiv affekt
(Luszczynska et al., 2005), vilket den hér unders6kningen ger stod for. Judge och Bono
(2001) visade i en studie att sjalvfortroende, kontrollokus, neuroticism, som relaterar till
negativ affekt (Watson et al., 1988), och tilltron till den egna formagan utgor prediktorer
for arbetstillfredsstillelse och prestation i arbetet. Genom att medarbetare har hog tilltro
till den egna formagan bidrar det till att oka sannolikheten att de kan hantera
fordndringar péd arbetsplatsen pa ett battre sétt. Tilltron till den egna formagan dr en
nyckelfaktor nér det géller att predicera ménskligt tinkande och beteende (Bandura &
Wood, 1989).

Shamir et al. (1993) menar att karismatiska ledare 6kar medarbetarnas tilltro till den
egna formégan bland annat genom att uttrycka positiva och hoga forvintningar.
Medarbetarnas tilltro till den egna formagan kan ocksd 0ka genom frekvent positiv
feedback fran chefer. Kan resultaten tolkas som att den hir organisationen tidigare
lyckats med forandringsprojekt eftersom tilltron till den egna férmégan ar hog? Tilltron
till den egna formégan i ett organisatoriskt sammanhang betyder att om man har egen
kontroll att paverka sin framtid och om chefen dessutom visar med Overtygelse eller
Overtygar oss om att vi att lyckas kommer det att f4 en positiv effekt pa vér tilltro
(Armenakis & Harris, 2002).

Det finns studier som gor géllande att till exempel anstéllningstrygghet, information
om kommande fordndringar och delaktighet &r relaterade till 6kad acceptans for
fordndringar. Dessa studier betonar vikten av kommunikation kring aviserade
forandringar (Armenakis et al., 1993; Chawla & Kelloway, 2004). Denna typ av faktorer
och andra kontextuella faktorer finns inte med i denna studie sdsom inverkan fran
arbetslag, fysiska och psykosociala arbetsmiljovariabler, arbetsuppgifter och
demografisk information, vilka hade kunnat ge ytterligare kunskap om vad som
paverkar forandringsbenédgenhet i organisationer.

Samtliga respondenter benimns som “medarbetare” i1 studien; det gar alltsd inte att
sarskilja vilka som é&r chefer och vilka som &r medarbetare, ddrmed begrdnsas
mdjligheterna att géra vidare analyser. Foljaktligen ar det av vikt att i framtida studier
sOka svar pa fragor av typen: har medarbetare, mellanchefer och foretagsledningen olika
syn pa fordndringar, finns skillnader i tilltro till sin egen férméga, kontrollokus och
affektiv personlighet samt vilken betydelse har detta? Det dr inte helt otdnkbart att ett
annat resultat forelegat om enbart medarbetare i en organisation fatt mojlighet att
viardera sig sjdlv, sin arbetssituation och sin chef fore, under och efter ett
fordndringsprojekt. For att ytterligare ndrma sig problematiken med ledarskapets
betydelse ar det viktigt att fokusera pd hur chefer beter sig och vilka effekter olika
ledarbeteenden kan resultera i pa arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis har undersékningen bekriftat hypoteserna att tron pa den egna
formagan, intern kontrollokus och positiv affekt dr relaterat till medarbetares dppenhet
for fordndringar samt att dessa personlighetsvariablers inverkan var storre &n
ledarskapets inverkan pd dppenhet for forandringar. Dessutom gav undersdkningen stod
for ndr transformativt ledarskap foreldg var det relaterat till 6ppenhet for fordndringar.
Den hér undersdkningen tyder pa att det finns en risk att ledarskapet tillskrivs for stor
betydelse vad giller fordndringar péa arbetsplatser och att det finns anledning att forska
vidare hur medarbetare och chefer reagerar infor och under forandringar.
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