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SAMMANFATTNING

Denna studie underséker om utbildning 1 neuroledarskap har en inverkan pé
effektivitet hos ledare. Studien utgér frin en deduktiv ansats dér urvalet bestar
av 43 chefer. Effektiviteten har undersokts genom General Self-Efficacy Scale
(GSE), medan kognitiv reflektionsforméga har undersokts med ett Cognitive
Reflection Test (CRT). Resultatet visar att chefer som genomgatt utbildning i
neuroledarskap dr mer effektiva dn chefer som inte har ndgon utbildning 1
neuroledarskap. Daremot visar resultatet att den kognitiva reflektionsforméigan
ar jadmlik mellan respondentgrupperna. Utifrédn studiens resultat dr slutsatsen att
neuroledarskap har en positiv inverkan pé effektivitet. Detta beror pé att chefer
som genomgatt utbildning 1 neuroledarskap har kunskap om hjérnans funktion,
sdledes kan de tillgodose medarbetarnas behov med ett mer -effektivt
forhallningssitt som 1 sin tur har en positiv inverkan pd medarbetares prestation
och organisatoriska resultat.

Nyckelord
Neuroledarskap, eftektivt ledarskap, emotioner, kognition, system 1 & system 2,
General Self-Efficacy Scale, Cognitive Reflection Test.
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1 INLEDNING

I detta avsnitt presenteras studiens bakgrund och problemomrade samt centrala
begrepp. Syfte och fragestdllning samt hypoteser presenteras forst efter teoretisk
referensram eftersom studien utgdr frdan en deduktiv ansats.

1.1 Bakgrund och problemomrade

Arligen investerar organisationer stora resurser i att utbilda befintliga och
framtida ledare for att sdkerhetsstilla ett effektivt ledarskap som bidrar till
organisatorisk framging. Utbildningsindustrin omsétter mangmiljardbelopp,
varvid universitet, konsultfirmor och interna utbildningsorganisationer é&r
centrala aktorer som gor ansprak och konkurrerar om organisationernas resurser.
Dartill framgar det av forskning att stora delar av utbildningsindustrin saknar
evidens for att utbildningarna faktiskt bidrar till hogre effektivitet (Druckman,
Singer & Van Cott, 1997).

Trots att organisationer investerar i1 ledarskapsutbildningar visar forskning att en
stor del av investeringarna dr bortkastade pengar d4 manga
ledarskapsutbildningar tenderar att vara ineftektiva och inte tar hansyn till hur
hjarnan fungerar (Hamill, 2011). En effektiv ledare kan skapa framgang av en
svag affarsplan medan en ineffektiv ledare kan forstéra den mest framgangsrika
(Madanchian, Hussein, Noordin & Taherdoost, 2017). Manga av de
ledarskapsprogram som erbjuds pa marknaden fokuserar pa att utveckla en
individs sjélvinsikt och sjidlvkdnnedom. Ledarskapsutbildningarna behandlar
oftast teorier och modeller vilka kan anvdndas som verktyg for att forsta olika
beteenden. Att minnas fakta, teorier och modeller skiljer sig at 1 jamforelse med
att lara sig hur olika kénslor och beteenden kan hanteras vilket dr ett centralt
omrdde inom neuroledarskap. Hamill (2011) menar att ledarskapsutbildningarna
behover utvecklas och ta hdnsyn till hjdrnans funktion. Detta for att utveckla en
medvetenhet kring hur hjdrnan fungerar vilket 1 sin tur kan leda till en utvecklad
forméga att hantera kénslor och beteenden med ett mer effektivt
forhallningssitt. Syftet med denna studie var att kvantitativt undersoka
skillnader 1 effektivt ledarskap mellan respondenter som har respektive inte har
genomgéatt utbildning 1 neuroledarskap. Detta genom att jimfora chefers
effektivitet mellan organisation X och organisation Y. Varvid organisation X
bestar av chefer som genomgatt utbildning i neuroledarskap och organisation Y
bestdr av chefer som inte genomgétt nagon utbildning i neuroledarskap.

Enligt studier om neuroledarskap dr emotioner en av de viktigaste aspekterna
som paverkar minniskors kénslor och beteenden (Lim, Chai, Park &
Doo, 2019). Gospic och Falk (2015) menar att minniskans hjérna instinktivt
agerar utifrin bekvamlighet och foredrar de val som ger mest beloning och



samtidigt undviker sddant som skapar obehag. Enligt Cheese och Hills (2016)
tillfor neuroledarskap en djupare forstéelse och kunskap av en analytisk karaktir
med fokus pd ménniskans beteende och larandet. Foljaktligen innebér detta att
chefer som har kunskap om hur hjdrnan fungerar skulle bli mer effektiva 1 sitt
ledarskap genom att forstd hur olika beteenden kan hanteras och bemdtas
(Kuhlmann & Kadgien, 2018). Att utveckla en forstidelse och kunskap om hur
hjdrnan fungerar samt hur impulser, kédnslor och beteenden kan forstds och
hanteras &r enligt Gocen (2021) ett centralt omrade inom neuroledarskap.

1.2 Centrala begrepp

1.2.1 Emotioner

Begreppet emotioner ar ett uttryck for starka kéanslor och automatiska reaktioner
som sker 1 situationer vilka upplevs innehélla bdde fara och beloning som sker 1
samband av reaktioner (Rock, 2014). Genom att kunna hantera emotioner finns
det en mojlighet att styra situationer till ett 6nskvirt tillstdnd, istéllet for att vara
1 hinderna pd dem, detta leder till en effektivare tillvaro.

1.2.2 Kognition

Kognition &r ett samlingsnamn for flertalet processer som sker i hjirnan, det
innefattar hjarnans forméga att lagra kunskap, bearbeta information och utfora
tankande. Kognition dr ett centralt begrepp inom neurovetenskap och innefattar
bland annat memorering och tankeprocesser (Lim et al., 2019).

1.2.3 Neuroledarskap

Neuroledarskap har utvecklats fran neurovetenskapliga studier som handlar om
studier av mansklig kognition och hjdrnans funktion (Lim et al., 2019). Narmare
bestdmt tillfor neuroledarskap en djupare forstaelse och kunskap om hur hjarnan
fungerar samt hur impulser, kénslor och beteenden kan forstds och hanteras
utifran kunskap om hjarnans funktion (Gocen, 2021).

1.2.4 Effektivt ledarskap

Ett centralt amne som diskuteras inom ledarskapsforskning dr vad som gor en
ledare mer effektiv &n andra samt hur en ledares effektivitet kan prediceras
(Mesterova, Prochazka, Vaculik & Smutny, 2015). Det finns inget allmént
accepterat tillvigagangssitt eller definition pad grund av omrddets komplexitet.
Déaremot rader en konsensus om att effektiva ledare har formégan att paverka en
arbetsgrupp pa ett sddant sitt som bidrar till positiva organisatoriska resultat
(Madanchian et al., 2017).



2 TIDIGARE FORSKNING OCH TEORETISK
REFERENSRAM

1 foljande avsnitt presenteras tidigare forskning och den teoretiska
referensramen. Forst redogors tillvigagdngssdttet och sokord som ligger till
grund for den teoretiska referensramen. Ddrefter problematiseras definitionen
av effektivt ledarskap samt en redogorelse for tidigare forskning inom omradena
neuroledarskap, hjdrnans funktion samt system 1 och 2.

2.1 Litteratur

De artiklar som anvénds 1 studien har valts med utgéngspunkt i relevans inom
studieomradet. De sOokord som anvindes 1 studien var mneuroscience,
neuroleadership, hr practices, leadership development. Kriterierna som
utformade relevansen var att artiklarna skulle vara kopplade till effektivt
ledarskap samt att dem skulle vara kopplade till neurovetenskapliga studier. De
databaser som ligger till grund for de artiklar som valts ut a&r Unisearch, Scopus
och Emerald Insight.

Den forsta sokningen som gjordes den 23:e november 2020 resulterade 1 flera
relevanta artiklar vilka ringade in problemomridet pa en 6vergripande niva. Vid
en ndrmare genomgang av artiklarna hittades ytterligare relevanta artiklar samt
relevant litteratur inom studieomridet. Dessutom har en andra sokning av
artiklar genomforts for att skapa en djupare forstaelse av de teorier och modeller
som identifierats inom studieomrédet. Sokord som anvints vid den andra
sOkning var leadership effectiveness, leadership effectiveness measure, system 1
and system 2. Dessa ovanndmnda sokningar har tillsammans anvénds i studiens
teoretiska referensram.

2.2 Effektivt ledarskap

Ett centralt amne som diskuteras inom ledarskapsforskning dr vad som gor en
ledare mer effektiv dn andra samt hur en ledares effektivitet kan prediceras
(Mesterova et al., 2015). Det finns inget allmént accepterat tillvigagangssitt
eller definition pa grund av att omradets komplexitet. Enligt Oyinlade (2006)
har ledarskap definierats pa 350 olika sitt, vilket vidare tydliggér komplexiteten
inom omréadet.

Under de senaste decennierna har tusentals studier genomftrts 1 syfte att
identifiera de bakomliggande orsakerna som gor ledare mer effektiva. Vissa
framsteg har gjorts samtidigt som teorierna och forskningsresultaten skiljer sig
at (Druckman et al., 1997). Trots meningsskiljaktigheter rdder konsensus att
specifika personliga egenskaper och fardigheter associeras med ett effektivt
ledarskap.



Enligt Mesterova et al. (2015) har flertalet empiriska studier demonstrerat att
det finns ett samband mellan personliga egenskaper och ledares effektivitet. Den
mest inflytelserika egenskapsteorin, Big Five, som utvecklats av McCrae och
Costa (1999) redogor for fem dverordnade egenskaper vilka anses viktiga for att
identifiera effektiva ledare. De fem Overordnade egenskaperna foOrfattarna
redogdr fOr &ar neuroticism, extraversion, oOppenhet, sympatiskhet och
samvetsgrannhet. Dessa personliga egenskaper kan bland annat anvdndas som
ett verktyg for att identifiera personlighetsdrag som associeras med effektiva
ledare (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

I en studie av Silverthorne (2001) framgér det av resultat att det finns en
skillnad mellan chefer som ar mer effektiva och chefer som dr mindre effektiva.
Eftektiva chefer var mer emotionellt stabila, mer extroverta, mer 6ppna for nya
erfarenheter, mer sympatiska och mer samvetsgranna till skillnad frdn chefer
som var mindre effektiva.

Dartill visar flertalet studier att det finns ett samband mellan de fem personliga
egenskaperna och uppskattad sjdlvformaga (Sahin & Cetin, 2017; Zigba,
Surawska & Zalewska, 2018). I studien av Zigba et al. (2018) framgar det av
resultatet att det finns ett signifikant samband mellan uppskattad sjalvformaga
och neuroticism, extraversion, Oppenhet, samt samvetsgrannhet. Mer specifikt
framgér det av studiens resultat att det fanns ett negativt samband mellan
uppskattad sjalvformaga och neuroticism och att det fanns ett positivt samband
mellan  uppskattad sjdlvformiga och extraversion, Oppenhet, samt
samvetsgrannhet (Zigba et al., 2018). Da uppskattad sjalvformaga ar det
utfallsmatt som har anvints for att indirekt méta effektivt ledarskap 1 denna
studie, foljer 1 nidstkommande stycken en redogodrelse for hur uppskattad
sjalvformaga hor ihop med personliga egenskaper enligt Big Five.

2.2.1 Personliga egenskaper och effektivt ledarskap

Neuroticism redogor bland annat for ett tillstand att utveckla

angest, depression, impulsivitet och en bendgenhet att vara nedstimd och
deprimerad (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Effektiva ledare uppvisar en lagre
grad av neuroticism samtidigt som de har en hogre uppskattad sjalvformaga till
skillnad fran ledare som ar mindre effektiva (Sahin & Cetin, 2017; Zigba, et al.,
2018). Detta innebir att ledare med en ldg grad av neuroticism kan hantera
stress med ett mer effektivt forhéllningssétt, de &r mer kinslomaéssigt stabila
samtidigt som de reflekterar 6ver handlingar och beteenden innan de agerar
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Forfattarna redogér for extraversion vilket
beskriver formégan att vara social och att inneha en stark tillit till den egna
formagan. Narmare bestimt innebér detta att effektiva ledare trivs 1 situationer



dar det finns manga ménniskor och som samtidigt soker ett brett socialt ndtverk.
Effektiva ledare dr mer extroverta och har en hogre uppskattad sjalvforméga till
skillnad fran ledare som ar mindre effektiva (Sahin & Cetin, 2017; Zi¢ba, et al.,
2018).

Oppenhet redogdér for ett tillstind att vara nyfiken och Oppen for nya
erfarenheter (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Effektiva ledare dr mer Oppna
samtidigt som de har en hogre uppskattad sjalvformaga till skillnad fran mindre
effektiva ledare. Sympatiskhet handlar om en vilvilja att stodja och hjélpa andra
och sitta sina egna behov at sidan. Vidare fortsitter forfattarna att effektiva
ledare har en hog grad av sympatiskhet och klarar sdledes av situationer vilka
kridver social anpassning och interpersonella relationer.  Slutligen
samvetsgrannhet, vilket bland annat redogér for en dragning att arbeta
omsorgsfullt, ordnat och malinriktat. Effektiva ledare har en hog grad av
samvetsgrannhet och en hogre uppskattad sjalvforméga dn ledare som &r mindre
effektiva (Sahin & Cetin, 2017; Zigba, et al., 2018). Detta innebér bland annat
att effektiva ledare har en hog aktivitetsniva, dem ar engagerade i sitt arbete och
fokuserar pa att prestera och lyckas bra (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

2.2.2 Fdrdigheter och effektivt ledarskap

Féardigheter handlar om formégan att 16sa olika typer av uppgifter (Jacobsen &
Thorsvik, 2014). Druckman et al. (1997) kategoriserar dessa fardigheter 1
tekniska fardigheter, konceptuella fardigheter och interpersonella fardigheter.
Tekniska fardigheter inbegriper kunskap om produkter, tjdnster, arbetsfloden
och kunskap om kunder och konkurrenter pd arbetsmarknaden. Konceptuella
fardigheter innefattar formagan att kunna identifiera och analysera komplexa
hindelser och forandringar samt formégan att hitta 16sningar pa problem. Sist
men inte minst inbegriper interpersonella fardigheter formégan att forstd sociala
relationer och grupprocesser, sdsom forméigan att forstd och hantera andras
kdnslor och beteenden, formégan att uppritthalla samarbetsrelationer och
hantera konflikter och meningsskiljaktigheter. Druckman et al. (1997)
fortydligar att de olika formagornas betydelse kan skilja sig &t beroende pé
organisation, miljo och ledningsniva.

2.2.3 Emotionell intelligens och effektivt ledarskap

Under senare ar har dven emotionell intelligens fétt storre utrymme inom
forskningsomradet vilket vidare demonstrerar vad som kédnnetecknar effektiva
ledare (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Emotionell intelligens handlar bland annat
om att forstd och hantera kénslor, utveckla en sjdlvmedvetenhet och empati samt
formagan att kontrollera sig sjélv. Sjadlvmedvetenhet handlar om att forstd hur
kénslor och reaktioner paverkas omedvetet. Empati handlar om att utveckla
formagan att kunna forstd hur andra kédnner och samtidigt kunna vixla



perspektiv for att forstd hur andra upplever eller uppfattar en situation.
Formégan att kontrollera sig sjdlv handlar om att medvetet reflektera Gver
kénslor och beteenden for att minska risken att handla impulsivt eller att fatta
déliga beslut. Vidare beskriver forfattarna att en hog grad av emotionell
intelligens har ett positivt samband med att kunna 16sa komplexa uppgifter och
hantera ovéntade situationer med ett medvetet forhallningssitt.

2.2.4 Uppskattad sjdlvformdga och effektivt ledarskap

P& grund av att definitionen av effektivt ledarskap skiljer sig 4t mellan olika
teorier finns det dven meningsskiljaktigheter kring hur ett effektivt ledarskap
mats. En metod som anvinds for att mita effektivitet hos ledare ar genom
uppskattad sjialvformaga. Aven om det finns relativt fi studier som belyser
forhallandet mellan uppskattad sjalvforméga och effektivt ledarskap (Chemers,
Watson & May, 2000) menar MesSterova et al. (2015) att ledare med en hogre
sjalvformaga tenderar att vara mer effektiva till skillnad frdn ledare med en
lagre sjalvformaga. Detta forklaras genom att ledare med en hogre sjalviformaga
ar mer bendgna att anstringa sig ytterligare for att fullgéra sin roll 1 olika
situationer samt att dem dr mer uthalliga i motgéngar och 1 pressade situationer.
Likasd menar Hendricks och Payne (2007) att chefer med en hogre uppskattad
sjalvformiga dr mer engagerade 1 sitt arbete som vidare bidrar till ett mer
effektivt ledarskap. En ledares tro pé den egna formégan spelar sdledes en viktig
roll for att utfora ledarskapet med ett effektivt forhéllningssitt (Mesterova et al.,
2015).

I studien av Chemers et al. (2000) demonstreras forhallandet mellan uppskattad
sjalvformaga och effektivitet. Studiens resultat visar att det finns ett positivt
samband mellan uppskattad sjalvformiga och huruvida ledarskapet varderades
av andra. De ledare som hade en hogre uppskattad sjalvforméga erholl en hogre
positiv vardering av savil understillda, kollegor och 6verordnade (Chemers et
al., 2000). Dartill framgar det att uppskattad sjalvforméiga péverkar en ledares
forméga att hantera utmanande uppgifter. Chemers (2002) menar att ledare med
en lag uppskattad sjilvforméga inte presterar vilket 1 sin tur pdverkar
understélldas prestationer pa ett negativt sétt. Detta demonstreras 1 en studie av
Wisner (2011) dér resultatet visar att chefers tro pa den egna formégan paverkar
understélldas effektivitet som vidare paverkar prestation och resultat. Slutligen
framgér det av tidigare forskning att ledare med en hogre uppskattad
sjalvforméga tenderar att hantera fordndringar pé ett mer effektivt
forhallningssitt till skillnad frin dem med en ldgre uppskattad sjalvformaga
(Mesterova et al., 2015).



2.2.5 Objektiva och subjektiva resultat och effektivt ledarskap

Ytterligare en metod som anvénds for att méta effektivitet hos ledare dr genom
att utvirdera objektiva resultat av ledares handlingar. En av de vanligaste
metoderna som anviands for att mita effekterna av ledares handlingar ar att
utviardera 1 vilken utstrdckning en arbetsgrupp presterar och nar uppsatta mal.
Exempel pd objektiva médl som kan maitas ar okad forsdljning, vinst,
vinstmarginal, 6kad produktivitet samt 6kade marknadsandelar (Madanchian et
al., 2017). Vidare beskriver forfattarna att en vanlig metod som anvénds for att
mita effektiviteten i ledarskap &r att utvdrdera subjektiva resultat av ledares
handlingar. Detta innebédr att understillda ombeds att utvirdera i vilken
utstrackning deras ledare har formégan att prestera och uppna specifika mal. Att
mita ledares effektivitet genom att understillda ombeds att utvérdera
ledarskapet ar en timligen vanlig en metod. Enligt Madanchian et al. (2017) ar
det vanligt att sddana test inkluderar omrdden som ledarens formaga att
kommunicera och ledarens forméaga att fatta ritt beslut. Ytterligare en vanlig
metod som anvénds enligt forfattarna for att méta effektiviteten hos ledare ar att
maita understdlldas motivation, arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation samt
engagemang.

2.3 Neuroledarskap

Neuroledarskap dr en ledarskapsteori som bygger pa neuro- och
kognitionspsykologisk forskning, med fokus pa hur kunskap om hjarnans
funktion kan bidra till mer effektivt ledarskapsbeteende (Lim et al., 2019).
Begreppet neuroledarskap (neuroleadership) ar relativt nytt och myntades av
David Rock ar 2006 (Gocen, 2021). Ett av neuroledarskapets frimsta syfte dr att
identifiera vilka egenskaper en effektiv ledare besitter (Kuhlmann & Kadgien,
2018). Forfattarna beskriver att ett centralt omrdde inom neuroledarskap handlar
om att lira sig hur hjirnan fungerar for att forstd hur olika beteenden kan
hanteras och bemotas, genom ett medvetet forhallningssitt utveckla strategier
for ett mer effektivt ledarskap. En grundliaggande funktion i ménniskans hjérna,
vilket sker undermedvetet, dr att vi undviker sddant som upplevs obekvimt eller
hotfullt samt uppmuntras och motiveras av beloningar (Paterson, 2016). Néar en
person upplever obehag eller kinner sig hotad tenderar hjdrnan att reagera
utifran en kidnslomissig och heuristisk — en kognitiv genvdg som forenklar svara
beslut vid osdkerhet — respons (Kahneman, 2011). Forst efterat reflekterar
personen over vad som precis hdnt (Paterson, 2016).

Forskning inom neurovetenskap har genererat mer 4n enbart medicinsk
kunskap. Neurovetenskap har dven bidragit till att ge kunskap om hjarnan och
dess roll utifrdn perspektivet arbete och ledarskap (Gocen, 2021).
Neuroledarskap ar en timligen okdnd ledarskapsstil men har stadigt etablerat sig
1 ledarskapsvarlden. Forskningsinstitut vilka har neuroledarskap som



fokusomrade existerar pa flertalet platser i virlden och bidrar med kunskap om
hjdrnan, arbetet och ledarskap (Rock, 2014). Neuroledarskap kan ses med
etiketten psykologiskt ledarskap och har genom sitt namn bidragit med en mer
konkret ledarskapsstil vilket kan beskrivas som bryggan mellan vetenskapen
och ledarskapet. Till foljd av att studera monster samt grundligare forstd sig pa
hjdrnan, kan ledare som bedriver neuroledarskap nd organisatorisk framgang
genom att basera ledningsprocesser pd hjirnbaserade forskningsresultat (Gocen,
2021). Med forstéelse for dessa monster 1 hjdrnan och att processer som sker i
olika situationer, paverkar hjarnan pa samma sitt oberoende pa om situation ar
verklig eller simulerad (Eisenberger, 2012). Detta kan askadliggoras genom att
ett slag mot smalbenet eller ord berér samma omrdde i hjdrnan, ddrmed kan
elaka ord eller uttryck uppfattas gora lika ont som ett slag for hjdrnan
(Eisenberger, 2012). En ledare som har kunskap om hur hjdrnan reagerar kan
genom kommunikation 1 kombination med reflektion agera pé ett gynnsamt sétt
for att bemota sina medarbetare, vilket beskrivs mer utforligt nedan 1
SCARF-modellen.

Hjarnan och vart beteende samexisterar 1 en tvavégsrelation och de bada
parterna paverkar och utvecklar varandra. Beteeendet styrs av hjdrnan och
beteendet ger feedback till hjdrnan. Enligt Gocen (2021) har neuroledarskap en
effekt 1 att medarbetare viljer att kvarstd i sin anstidllning genom att skapa en
robust organisationsstruktur. For att uppnid detta behdver chefer enligt
hjarnforskare vara uppméirksamma pd medarbetares kénslor, beteende och
stimuli for att uppnd biasta kapacitet och prestationsforméga samt trivsel hos
medarbetarna. Stimuli dr det som ger upphov till en reaktion, varfor ett
handlande sker, vilket kan ske reflexmissigt och utformas i en tanke eller
handling.

Gocen (2021) redogor att det ar omojligt att dela uppgifter med samma fokus,
dd hjarnan inte klarar av att multitaska med samma kapacitet med flera
uppgifter samtidigt. Vid multitasking dr hjdrnans uppmaérksamhet tudelad, vilket
ar riskfyllt for en chef att fatta beslut som inte ar fullt genomténkta. Detta 1
kontrast till att vara utan distraktion om individen enbart haft en uppgift i taget
(Gocen, 2021). Vidare redogor forfattaren for effektiva fynd genom studiens
litteraturundersokning, att effektiviteten inom ledarskapsutveckling generellt har
en hogre effekt om ledare liar sig om de biologiska termer och dess effekter.
Exempelvis dr somn en sadan faktor, for lite somn kan generera dliga beslut
och skapa stress. Samtidigt lyfter Gocen (2021) att lite stress kan vara positivt
med anledning av att det utsondrar hormonet dopamin. Langvarig stress
paverkar diremot hjdrnan vilket medfor forddande risker, dd hjérnan 1 de ldgena
utsondrar kortisol som negativt paverkar den kognitiva formégan.



2.4 SCARF-modellen

Neuroledarskap kan forstas utifrdn olika dimensioner. En central modell inom
neuroledarskap dr SCARF-modellen (Rock, 2008). Forfattaren fortsitter att
hjarnforskare har tydliggjort att modellen berdr savil upplevda hot- och
beloningsresponser som verkliga hot och beloningar.

Status
A]}VAY Certainty
rom
Sssell  Autonomy
Response Relatedness

Fairness

@ David Rock

Reward
Response

Figur 1.Visualiserad bild av SCARF-modellen.

Pilarna  symboliserar riktning pd kénslor som uppstdir 1 olika
situationer. Till-ldget symboliseras av den lilla pilen, vilken dr mindre 1 storlek,
det vill sdga dess egenskaper har ligre hastighet an den motsvarande sidan med
pilen frdn-l4ge. Fran-ldget symboliseras av en stor pil och ror sig snabbt fran
hot, vilket kan forstds frdn Rock (2014) att exempelvis negativ kritik fran en
kollega frammanar en starkt negativ affektiv respons 1 hjarnan som leder till
undvikandebeteende, medans hjdrnan tar till sig positiv feedback l&ngsammare.
Rock (2014) beskriver att positivt gdende spiraler d4r mer ovanliga dn negativt
giende spiraler, dir negativa kéinslor foder mer negativa kénslor. Vidare
redogdrs om en individ blir for uppjagad av situationer, faktiska eller inbillade
sadana, har det inverkan pa hjarnkapaciteten. Detta leder till en 6veraktivering
av det limbiska systemet, vilket i sin tur paverkar 6vrig kognitiv bearbetning pé
ett betydande sdtt (Rock, 2014). Rock (2008) menar att med hjilp av
SCARF-modellen kan chefer 1 sitt ledarskap dra nytta av de forskningsresultat
neurovetenskap kommit fram till.

Genom att forsta de olika delarna vilka presenteras i SCARF-modellen skapas
en forklaring till varfor ménniskor reagerar och interagerar som de gor 1 sociala
sammanhang (Rock, 2008). Exempelvis varfor forandring generellt vacker
motstind, eller att det #r svart for hjirnan att skilja pa sak och person. Aven
Liberman (2009) beskriver 1 sin studie att hjdrnan reagerar med samma



intensitet pa sociala hot som hjidrnan gor vid fysiska hot och beloningar. Detta
bekréftas av Eisenbergers (2012) studie om pain network som forklarar att
social smérta som utfrysning eller exludering leder tillsamma sorts respons 1
hjirnan som ett fysisktslag. Rock (2008) redogdr att hjérnans
beslutsfattandefunktioner forsdmras — framst vad géiller problemldsning och
samarbetsformaga — nér individer upplever sig hotade. Motsatt effekt, dér sdvil
beslutsfattande som problemlosning och samarbetsformaga oOkar, tenderar att
ske da& individen upplever kinslor relaterade till beloning. Med forstéelse av
SCARF-modellen av kodifieras ménniskors beteende och ger forstaelse for
bakomliggande behov (Rock & Cox, 2012). Denna avkodning har stor inverkan
pad hur en individ sjdlv forstdr sina egna beteenden, agerande 1 sociala
sammanhang samt blir mer anpassningsbar (Rock & Cox, 2012). Vidare
beskriver forfattarna att ur ett ledarskapsperspektiv kan detta ses som nyckeln
till framgéng nir en chef kan eliminera eller lindra eventuella hot 1 situationer
hos medarbetarna.

SCARF-Modellen bygger pa fem faktorer, vilka ar:
e Social Status (status)
e Forutsdgbarhet /visshet (certainy)
e Kontroll /paverkansmdjligheter (autonomy)
e Samhorighet/ tillhorighet (relatedness)
e Raittvisa (fairness)

2.4.1 Status (Social Status)

Status upplevs 1 relation till andra, vart en individ sjidlv befinner sig 1 den
hierarkiska ordningen péverkar hur kommunikation utférs med andra (Rock,
2008). Den sjalvupplevda statusen kan bade hojas och sinkas. Det som sker i
hjdrnan kan jamstéllas med att f4 ekonomiskt tillskott for okad status. Hjdrnans
respons, ndr den sjalvupplevda statusen sdnks, upplevs som fysisk smarta da det
ar samma omraden 1 hjdrnan som aktiveras for savél social och fysisk smérta
(Eisenberger, 2012).

Det limbiska systemet 1 hjdrnan reagerar pa bade upplevt och faktiskt yttre hot
savil som beloning. De aktiveras oavsett om det &r ett fysiskt eller psykiskt hot
eller beloning som rader 1 situationen (Eisenberger, 2012). Hotad status
aktiverar hot-responsen vilket kan ske vid negativ feedback/aterkoppling,
ifragasdttande eller nir du fir oonskade rdd (Rock, 2008). Belonande respons
aktiveras av bekréftelse, uppmuntran, positiv dterkoppling och uppmaérksamhet.
Forfattaren fortsétter att ett ldmpligt ledarbeteende dr att efterstrava att
medarbetare kdnner sig uppskattade av sin arbetsledare/chef.

Det limbiska systemet bearbetar utdver beloning och vilbehag dven kinslan av
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hot och obehag, ndgot hjdrnan vill undvika (Rock, 2008). Flertalet situationer pé
en arbetsplats kan leda till en upplevd kénsla av hot. Liksom tidigare ndmnt
reagerar hjarnan lika intensivt pa sociala hot likt fysiska hot (Liberman, 2009).
P& en arbetsplats dr det vanligt att den sociala situationen fordndras och ibland
bade mycket och drastiskt. Ett tydligt exempel pa en sddan situation, vilket en
chef hogst troligt kommer hamna inf6r mer dn en gang i sin karridr, ar
organisatoriska fordndringar. Dessa fordndringar, hot mot var sociala verklighet,
kan 1 samband med bearbetningen 1 det limbiska systemet komma att skapa
obehag hos medarbetarna. En chef som dr medveten om att denna reaktion kan
ske inom medarbetarna ndr de star infor en forandring med flera okinda
komponenter, kan lyckas minimera obehag eller hot kédnslan hos medarbetaren
utifrain SCARF-modellen (Rock, 2008). Forfattaren fortsdtter att en chef som
tidigt involverar medarbetarna 1 fordndringen som dr pa gang och ger dem
mojlighet att paverka fordndringen, eller kdnslan av att de kan paverka, kommer
inte kdnslohjarnan att reagera lika intensivt som om det vore en hotsituation.
Aven Rock (2014) beskriver hur det limbiska systemet kan hjélpa en person att
avgOra om en situation ar farlig eller ej genom att granska informationen den tar
in. Dérfor dr det viktigt att chefen ger medarbetaren s mycket information som
mojligt, s det limbiska systemet s& korrekt som mdjligt kan granska situationen
och inte uppleva den hotfull (Rock, 2008).

Givetvis kan en chef inte hindra alla situationer dir medarbetaren upplever
obehag eller hot. I vissa fall miste till och med chefen sjdlv skapa dessa
situationer. Exempelvis maste en chef kunna ge negativt laddad feedback och
aterkoppling till medarbetaren. Dock har chefen mdjlighet att framfora
feedbacken mer eller mindre konstruktivt. Om chefen framfor feedbacken
kritiskt och pé ett sitt som far medarbetaren att kénna sig attackerad, kommer
medarbetaren uppleva obehag.

Det limbiska systemets naturliga reaktion ar att vilja fly fran det upplevda hotet
(Gospic & Falk, 2015). Om chefen istillet bekriaftar medarbetaren skapas
vilbehagskinslor. Darfor ar sittet som chefen ger feedback otroligt viktigt. Det
finns flera olika satt att ge feedback, Cajvert (2016) beskriver tre olika sétt.
Exempel pa feedback och aterkoppling ar bekrdftande dterkoppling, det som var
bra och varfor, forstirkande dterkoppling diar bekriftas vad som var bra och
varfor och ger forslag pd forbéttring, samt korrigerande dterkoppling vilket
avser de tillfillen en chef dr tvungen att konkret framfora vad som &ar direkt fel
och vad som behover fordndras. Med avstamp i dessa olika sorters dterkoppling
och feedback finns det risk for att korrigerande aterkoppling kan skapa kéinslor
av hot hos medarbetaren, medan forstirkande é&terkoppling ocksd skapar
belonande respons. Detta kan forstds utifrdn SCARF-modellen dd medarbetaren
utover “kritiken” ocksd blir forstarkt 1 de delar den gor bra. Att ge negativ
feedback och éterkoppling ar inte en killa till obehag bara for medarbetaren,
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utan kan dven vara det for chefen. Att behova ge kritik till en annan person kan
vara obekvamt, framforallt om misstanke finns att personen kommer ta illa vid
sig. Men dé kritiken ibland 4r nédvéndig pa en arbetsplats miste chefen 1 de
lagena gd emot instinkten att undvika obehag for att kunna ge feedback av
negativ karaktér till medarbetaren (Cajvert, 2016).

2.4.2 Forutsdgbarhet/ visshet (Certainty)

Hjérnan kdnner igen monster och strivar efter att forutsdga vad som ska hénda
hérndst. Om hjdrnan inte kan forutsdga vad som kommer att ske behover den
investera mycket energi for att forstd det (Rock, 2008). Hjarnomréadet cingulate
cortex reagerar pd fel-svar frdn omgivningen och tills ovissheten ar 106st
fortsdtter hjdrnan att fokusera pd ovissheten. Forfattaren menar att storre
ovisshet som att en medarbetares jobb ar hotat, eller att en medarbetare inte vet
vad som fOrvintas, dven riskerar att utlosa kraftiga reaktioner (Rock, 2008).

Att skapa strategiska planer for arbetet i1 organisationen som att dela upp
projektet 1 mindre delmadl, ger kénslan av visshet och medarbetaren kommer pé
bade ett personligt och professionellt plan uppleva en kénsla av forutsdgbarhet
(Rock & Cox, 2012). Forfattarna exemplifierar att organisationer som stir infor
stora fordndringar skapar kdnslan av visshet hos medarbetarna, om ledningen
tydligt talar om nér informationen kommer att delges. Detta Okar séledes
kdnslan av fOrutsigbarhet hos medarbetaren och Okar chanserna att
medarbetaren kan upprétthélla sitt arbetsfokus. Darmed uppnas effektivitet 1
forandringsarbetet. Oklarheter kring vad som forvéntas, oklarhet rent generellt
och rorlighet kan ge upphov till en hot-respons. Belonande respons aktiveras av
tydlighet, klarhet, drlighet och att f4 veta vad som sker. Utifrdn detta bor ett
ledarbeteende dirmed vara tydligt rorande forutséttningar och forvantningar.

Prefrontala Cortex (PFC) ar den associativa del av hjirnan som underbygger
formégan att reflektera kring exempelvis mdten och situationer (Rock, 2014).
Lim et al. (2019) uttrycker att en del av neuroledarskapets syfte dr att bista en
person i en ledarroll, att hantera och beméta beteenden hos andra pé ett
medvetet sitt. [ egenskap av chef dr det nddvéandigt att inneha kunskap att
bemoéta medarbetare och deras kénslor pa ett konstruktivt sitt (Kuhlmann &
Kadgien, 2018). Genom reflektion kring moten med medarbetare kan en chef
erhdlla erfarenhet, infor kommande tillfallen pa ett lika bra eller bittre sitt
bemota medarbetaren. Cortex dr omradet 1 hjdrnan for de hogre kognitiva
funktionerna som beslutsfattande. Lim et al. (2019) beskriver att det 4r med
hjilp av cortex som en person erhaller formiga till analys och reflektion. For att
en chef ska kunna kritiskt granska ett mote mellan sig sjilv och medarbetare
utifrin  SCARF-modellen behdvs reflektionsférmaga. Utan reflektion kan
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chefen inte forvirva de erfarenheter som krdvs for att lira sig av motet och
uppnd effektivitet 1 arbetsgruppen menar (Rock, 2008). Chefen behdver ha
formagan att minnas dessa erfarenheter och lagra denna kunskap infor framtida
sociala situationer, vilket stdds genom en integration av kreativt och kritiskt
tankande tillsammans med tidigare minnen 1 sévil associativa som prefrontala
kortikala omréden i hjdrnan (Lim et al., 2019).

2.4.3 Kontroll/paverkansmaojligheter (Autonomy)

Det har linge varit kint att uppfattningen av egenkontroll, det vill sidga
autonomi, rorande det som hinder i individens liv har en positiv pdverkan pa
vart vilbefinnande, hilsa och kognitiva funktion (Diener, Ng, Harter & Arora,
2010). Negativ stress skapas vid upplevelsen av att situationer, valmojligheter
och omgivning inte gar att padverka. Vidare menar Rock (2008) att positiv stress
skapas vid situationer som dr paverkningsbara.

Wood och de Menezes (2011) redogjorde i sina studier att medarbetare som
upplever sig ha storre autonomi upplever storre arbetstillfredsstillelse. For
chefer resulterar detta 1 att deras ledarbeteende rérande autonomi fokuserar pa
att vara lyhord infor medarbetarnas behov samt skapa en kinsla av delaktighet
och delegering (Rock & Cox, 2012). Forfattarna menar att uppfattningen av
autonomi behandlas pad samma sétt som beloning i hjdrnan, dirav dr en valbar
delegering ett effektivt sétt att skapa autonomi hos medarbetare, jamfort med att
direkt tilldelas en arbetsuppgift. Hjdrnans hot-respons aktiveras vid situationer
som detaljstyrning och toppstyrning. Motsvarande beloningsrespons aktiveras i
hjirnan ndr egna val far goras, vid wupplevd frihet och wvid
egenkontroll. Eisenbergers (2012) studie bekriftar att social smérta signaleras 1
samma omraden 1 hjdrnan som fysisk smérta. Dérav dr bristen av autonomi en
negativ upplevelse.

Limbiska systemet, dven kallat kdnslohjidrnan, bidrar till att hantera kénslor som
uppstar 1 motet (Rock, 2014). Det limbiska systemet spelar stor roll for en
person i en ledande roll som en chef, samt medarbetaren sjilv, nir det géller att
motivera medarbetaren framét 1 sitt arbete. DA hjdrnan efterstrdvar kinslan av
vilbehag och maximerad beloning (Gospic & Falk, 2015) ar det till en chefs
fordel att samla pa sig kunskap kring hur medarbetaren stimuleras for att
medarbetaren ska uppleva just beloning och vilbehag och motiveras framat 1 sitt
arbete, vilket SCARF-modellen bidrar till. Tillsammans med det limbiska
systemet svarar dven de neutrala strukturerna striatum och accumbenskéirnan
,beloningscentrum, pd situationer som ger individen en kinsla av beloning.
Striatum aktiveras ndr en person gor sddant den tycker om, beloningskinslor
sdnds da ut via limbiska systemet (Lim et al., 2019). For att hjdlpa individen att
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tolka de kénslor som uppstidr, och faktiskt uppleva dem som just
beloningskinslor sker denna process 1 amygdala. Amygdala fungerar som en
slags kédnslotermometer infor de signaler det limbiska systemet sédnder ut (Rock,
2014). Genom reflektion kan agerandet kopplas till SCARF-modellen genom att
chefen presenterar budskapet pa ett siatt som oOkar forutsidttningarna att
medarbetaren tar emot informationen med avsedd intention (Rock, 2008).

2.4.4 Samhorighet (Relatedness)

Studier visar att kinslan av samhorighet och att inneha starka sociala relationer
bidrar till ett ldngre liv. Genom en metaanalys drogs slutsatsen att personer med
starka relationer innehar en 50% hogre sannolikhet till 6verlevnad an individer
med svaga relationer (Holt-Lunstad, Smith & Layton, 2010). Studier har dven
demonstrerat hur sociala relationer pa jobbet bidrar till 6kad livsldngd, vilket
resulterade 1 att gott stdd genom sociala relationer 1 arbetslivet dr en bidragande
faktor for hélsa (Shirom, Toker, Alkaly, Jacobson & Balicer, 2011).

Genom att efterstrava samhorighetskinslan ar det naturligt att grupper skapas
for att delta 1 sociala sammanhang, detta 1 kontrast till att exkludera dem som
inte passar in eller som vi inte kénner tillit till (Rock, 2008). Ett
ledarkapsbeteende, for att frimja kidnslan hos medarbetare for samhorighet, ar
att se medarbetarna och att frimja sociala relationer samt vara autentisk och
nirvarande. Detta agerande gor att hot-responsen for kénslor som utanforskap,
exkludering och ensamhet uteblir och ldmnar istillet utrymme for belénande
respons genom kéanslor av tillhorighet, inkludering samt att andra bryr sig
(Rock, 2008).

En individs behov av att kdnna samhorighet kan {Orstds utifrdn default mode
network (DMN) ett ndtverk som hjédlper en person att forstd skillnaden mellan
sig sjalv och andra personer. Detta kan kopplas till essensen av att kdnna
samhorighet genom korrelationen av social kognitiv formaga kopplat med DMN
(Mars et al., 2012).

2.4.5 Rdttvisa (Fairness)

Enligt SCARF-modellen reagerar hjarnan negativt ndr en person upplever sig
orattvist behandlad (Rock, 2008). Forskning visar att amygdala aktiveras nir
individer upplever oréttvisa (Gospic & Falk, 2015). Hot-responsen trader in vid
upplevelsen av att ett beslut sker godtyckligt eller partiskt. Vidare framkommer
att rattvisa erbjudanden, trots olika penningvirde, véljs framfor lika erbjudanden
(Rock, 2008). Hjarnan reagerar kraftigt genom hot-respons, sarskilt om det ror
ordttvisa och om en person som tillhor en annan grupp far mer. Belonande
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respons skapas av tydliga virderingar baserade 1 att varje medarbetare
uppmairksammas. Ledarskapsbeteende bor darmed fokusera pa tydlighet samt
att alla medarbetare dr lika viktiga. Rock (2008) redogor for att skapandet av
tydlighet 1 situationer samt motiverandet av varfor ett givet agerande sker
resulterar 1 6kad kinsla av réttvisa.

Under samt efter stressade eller pressade situationer belastas cortex kraftigt.
Emotioner kan bidra till utmattning thop med att amygdala har kopplats in 1
dessa situationer, vilket leder till att hjarnans kognitiva bearbetningsforméga blir
overbelastad (Lim et al., 2019). Detta kan bero pa att icke dnskvérda kopplingar
vilka sker 1 kommunikationen mellan hjdrnomrdden, som kan resultera 1 att
minnen och emotioner relateras till tidigare felaktiga antaganden vilka inte alls
behover Overensstimma med verkligheten 1 nutid (Rock, 2014). Genom att
utveckla en ny nervkrets, till f6ljd av inldrningen av nya beteenden och okad
kunskap, kan situationer innehdllandes emotioner hanteras pd ett mer onskvirt
satt for individer generellt.

Emotioner férekommer i formen “till” eller “fran” -emotioner och berors
beroende péd kinslornas karaktir. Rock (2014) beskriver att amygdala hanterar
kdnslor 1 hjdrnan, dir hanteringen forklaras som att hjarnan “springer” frén en
kénsla men “gar” till, vilket 4ven kan forstas utifrin SCARF-modellens hot och
beloningrespons (Rock, 2008). Dartill beskrivs att emotioner av positiv karaktar
upplevs av hjdrnan att en individ ”gar” till kdnslan. Det tar tid for hjdrnan att
bedoma, kategorisera och hantera sak eller situation, medans emotioner av
negativ karaktir agerade snabbt och hjdrnan kan rusa ifrdn den kénslan. Detta
kan forklaras med exemplet att gemene man ldttare tar at sig av negativ
feedback dn av positiv. Ddrav bor en chef utdela positiv feedback mer frekvent.

Sammanfattningsvis handlar SCARF-modellen om hur hantering av ménskliga
beteenden kan paverkas for att rikta dem 1 en 6nskad riktning. Detta genom att
forstd de forklaringar som ges till varfor fordndringar vicker motstdnd (Rock &
Cox, 2012). Hjdrnan tenderar att agera pa sociala hot precis som nér kroppen ar
i brist pa basala ting som mat och sdkerhet. Individer far
koncentrationssvarigheter da dess hjirna reagerar som om den befinner sig 1 ett
hotfullt tillstind (Rock, 2008), vilket kan forebyggas samt elimineras med
SCARF-modellen. Déarav hivdar Gospic och Falk (2015) att chefer, utover stor
kunskap om sitt félt, &ven bor ha motsvarande kunskap om hjarnan och hur den
fungerar. I synnerhet eftersom hjdrnans respons dr central for hur personer
reagerar 1 olika situationer. Hur ska en person i en ledande position, utan
kunskap om hur hjdrnan fungerar, hantera situationer som involverar
medarbetare pd mest effektiva satt?
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2.5 System 1 och 2

Hjarnan innehar flertalet processer, tva essentiella processer dr System 1 och
system 2, vilka under minga artionden anvédnds inom psykologin for att forstd
hur ménniskor omedvetet agerar och medvetet reflekterar 1 olika situationer
(Kahneman, 2011). Enligt Wray (2017) sdrskiljer teorin tva typer av tdnkande,
dar system 1 omfattar autonoma och snabba processer utan anstridngning och
sker omedvetet. System 1 inbegriper bland annat emotioner, instinktiva
reaktioner, implicit inldrning, invanda monster och beslutsprinciper som
utvecklats genom repetitiva handlingar (Wray, 2017). Tvirtemot system 1 &r
system 2 relativt langsamt och krdver en storre anstrangning da dess processer
sker medvetet. System 2 krédver uppmérksamhet och anvidnds bland annat vid
avancerade berdkningar (Kahneman, 2011). Darmed kan en chef med kunskap
om neuroledarskap eliminera hinder for fokus genom att exempelvis ge
information och vara tydlig. System 2 behover da inte kopplas pd, vilket
anstranger det kognitiva flytet (Kahneman, 2011).

Vidare beskriver Kahneman (2011) system 1 och system 2 som tvd samspelade
aktorer. Systemen kan inte studeras skilt frin varandra utan de paverkar och
paverkas av varandra. System 1 kan utan anstrdngning ge upphov till intryck,
kénslor och beteenden som ndmnt tidigare en automatisk respons varvid system
2 reglerar och tranger tillbaka de impulser som genereras per automatik av
system 1. Mestadels litar minniskan pd de intentioner och handlingar som
system 1 genererar, men vid exempelvis ovéntade situationer eller avvikande
beteenden som system 1 saknar erfarenhet av aktiveras system 2. Detta kan
illustreras genom att system 2 kontrollerar det egna beteendet, nir du kinner dig
arg eller irriterad reglerar system 2 dina emotioner for att fortsitta vara trevlig
(Kahneman, 2011).

I en ledarskapskontext kan system 2 inhibera impulsen att fatta snabba och
felaktiga beslut som finns lattillgdngliga utan storre anstrangning i system 1
(Wray, 2017). Forfattaren fortydligar att system 1 handlar automatiskt utefter
kunskap som forvérvats badde genom implicit kunskap och genom repetitiva
handlingar som medvetet genereras fran system 2. Dock saknar system 1
formégan att reflektera och dterigen anvinder system 1 de modeller och tekniker
vilka finns nira till hands 1 minnet. System 2 & andra sidan, ger upphov till att
utvirdera, analysera och problematisera besutsprocessen, vilket kridver bdde
uppmairksamhet och anstringning (Wray, 2017). Vid system 2 tdnkande skapas
utrymme for reflektion med utgdngspunkt i SCARF-modellen bor i1 enlighet
med Rock (2014) studie kunna utveckla en ny nervkrets och pé sikt paverka sitt
system 1 tidnkande.
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Cognitive Reflection Test (CRT) ar baserat pa system 1 och system 2-tdnkande.
Testet har utvecklats av Frederick (2005) och anvénds for att mita den kognitiva
reflektionsformagan hos ménniskor. Enligt Frederick (2005) skiljer sig de
minniskor som har en hogre kognitiv reflektionsférmaga 1 jimforelse med dem
som har en ldgre sddan formaga. CRT anvinds framforallt for att forutse hur
minniskor resonerar vid olika typer av val och beslutsfattande. Narmare bestimt
innebér detta att CRT dr utformat pd ett sddant vis att de “rétta” svaren som
snabbt och impulsivt trader fram dr felaktiga. For att besvara fragorna korrekt
behover system 2 bromsa impulsen och efter mindre reflektion kan frdgorna
besvaras korrekt.

3 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Nedan presenteras studiens syfte, frdgestdllning, hypoteser samt studiens
avgransningar.

3.1 Syfte

Syftet med studien &r att undersdka om utbildning inom neuroledarskap bidrar
till ett mer effektivt ledarskap.

3.2 Fragestallning

Skiljer sig effektiviteten 1 ledarskapet, uttryckt i egenskattad sjdlvforméga,
mellan chefer som genomgétt utbildning 1 neuroledarskap och chefer som inte
genomgdtt utbildning 1 neuroledarskap?

3.3 Hypoteser

HI1: Det finns en skillnad 1 effektivitet, uttryckt 1 uppskattad sjalvformaga, dar
chefer som genomgatt utbildning i neuroledarskap har en hogre uppskattad
sjalvformaga én chefer utan motsvarande utbildning.

H2: Det finns en skillnad i kognitiv reflektionsforméga, diar chefer som
genomgétt utbildning 1 neuroledarskap har en storre formaga att inhibera
impulsivt system 1 tdnkande och ddrmed prestera béttre pd Cognitive Reflection
Test dn chefer utan motsvarande utbildning.

3.4 Avgransningar

Studiens avgrinsningar harrér endast till att undersoka chefers effektivitet med
eller utan utbildning i neuroledarskap. Syftet med studien ar att undersoka om
utbildning inom neuroledarskap bidrar till ett mer effektivt ledarskap. Saledes
exluderades respondenter vilka inte var i chefspostion. I studien deltog 43
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chefer varav 15 chefer genomgétt utbildning neuroledarskap och 28 chefer inte
genomgétt ndgon utbildning 1 neuroledarskap.

4 METOD

I foljande avsnitt beskrivs studiens metodologiska utgangspunkter, studiens
urval, datainsamlingsmetod, bearbetning och analys samt etiska 6verviganden.

4.1 Vetenskapsteoretisk utgdngspunkt och metodologisk ansats

Studiens kunskapsteoretiska utgangspunkt utgér fran ett positivistiskt perspektiv
samt en deduktiv ansats d& syftet med studien dr att prova om chefer som
genomgatt utbildning 1 neuroledarskap ar mer effektiva till skillnad frdn chefer
som inte genomgatt nagon utbildning 1 neuroledarskap.

Studien utgér fran en deduktiv ansats di en objektiv och virderingsfri méitning
soks for att prova om teorin stimmer Overens med verkligenheten. Enligt
Bryman (2018) utgér positivismen fran teori som vidare genererar hypoteser
som kan provas, vilket mojliggdr lagméssiga forklaring. Bryman fortydligar att
positivismen utgar fran observerbara foreteelser eller fenomen som kan
bekriftas genom vara sinnen.

Ett centralt omrdde inom positivismen dr att data bor vara kvantitativ och utgd
frdn naturvetenskapliga metoder (Kvale & Brinkmann, 2014). Detta for att
sdkerhetsstdlla att studier inte paverkas av subjektiva tolkningar, biaser,
intressen och virderingar. Insamlingsmetoden skall siledes folja generella regler
vilka dr oberoende av det som studeras och den kontext studien genomfors 1
(Kvale & Brinkmann, 2014). Samtidigt som Bryman (2018) menar att det finns
en viss problematik kring observationer och insamling av data da det inte géar att
sakerhetsstélla att tidigare studier &r opaverkade av befintlig forskning.
Positivismen inbegriper sdledes inslag av bdde induktiv och deduktiv ansats
(Bryman, 2018).

4.2 Urval

Urvalsmetoden studien har baserats pa ar ett malstyrt urval, vilket innebér att
urvalet strategiskt har valts ut. Enligt Bryman (2018) ar ett malstyrt urval ett typ
av icke-sannolikhetsurval, trots att urvalet inte baserats pa ett sannolikhetsurval
kan urvalsmetoden inte likstdllas med ett bekvamlighetsurval d& populationen
valts ut strategiskt, medan ett bekvamlighetsurval utgdr frdn bekvimlighet och
tillfallighet (Bryman, 2018).

Tva organisationer, som i studien kommer att behandlas konfidentiellt for att
sdkerhetsstilla respondenternas anonymitet, X och Y kontaktades. Organisation
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X kontaktades 1 hopp om att kunna bistd studien med kontaktuppgifter till
chefer som genomfort en utbildning 1 neuroledarskap. Organisation Y
kontaktades 1 hopp om att kunna bistd studien med kontaktuppgifter till chefer
som inte genomgétt utbildning 1 neuroledarskap. Bade organisation X och Y
ville inleda ett samarbete, vilket vidare resulterade 1 tva oberoende
urvalsgrupper.

Den forsta gruppen bestod av chefer, fran organisation X, som genomgéatt
utbildning 1 neuroledarskap, medan den andra gruppen bestod av chefer, frén
organisation Y, som inte genomgétt utbildning i neuroledarskap. Alla chefer i
bade organisation X och organisation Y har haft samma mojlighet att delta 1
studien d& samtliga chefer tillfrdgades att besvara den webbaserade
enkétstudien.

Totalt tillfrdgades 174 respondenterna att delta 1 studien, varav 66 respondenter
valde att delta. Vidare innebar ett bortfall om 108 respondenter. Av de 66
respondenter som valde att delta 1 studien var det endast 43 respondenter som
arbetade som chef vilket var ett kriterium som avgransade studien.

Studiens urval bestod saledes av 43 chefer (M = 47,91, SD = 8,36), varav 29
min och 14 kvinnor. Gruppen som genomgétt utbildning i neuroledarskap
bestod av 15 chefer (M = 50,47, SD = 5,40), varav 7 man och 8 kvinnor, medan
gruppen som inte genomgatt utbildning i neuroledarskap bestod av 28 chefer,
(M = 46,54, SD = 9,38), varav 22 mén och 6 kvinnor.

4.3 Datainsamlingsmetod

Studien baserades pé en kvantitativ metod varvid data har samlats in genom en
webbaserad enkétstudie (se bilaga 1). Enkéten skickades ut via mail (se bilaga
2) som inneholl information och en direktlank till enkétstudien. Enligt
Wenemark (2017) finns det flera fordelar med en webbaserad enkat. Wenemark
(2017) menar att en webbaserad enkit ar bade tidseffektiv och enkel att besvara.
Dartill fortydligar Bryman (2018) att en webbaserad enkdt dr fordelaktig
eftersom enkéten kan besvaras nir respondenterna har tid och mgjlighet.

Det finns dven nackdelar med en webbaserad enkét. Enligt Bryman (2018) ar
det viktigt att frdgorna 1 enkéten ar tydligt formulerade och att svarsalternativen
stimmer Overens med frdgorna. Detta dr sirskilt viktigt eftersom det inte finns
nagon mojlighet att forklara eller fortydliga oklarheter géllande enkétens
utformning. Enkéten behover sdledes vara litt att besvara annars finns det risk
for att respondenterna hoppar 6ver en fraga alternativt véljer att inte slutfora
enkédten. Vidare fortydligar Bryman (2018) att den storsta nackdelen med
webbaserade enkdter ér ett relativt stort bortfall.
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Det verktyg som har anvints vid utformandet av enkitstudien var Google
Forms, men innan den riktiga enkdten mailades ut genomfordes en pilotstudie.
Enligt Wenemark (2017) 4r en pilotstudie ett enkelt sitt att testa att bade
frdgorna fungerar pa det sitt som det dr tinkt och for att insamlingsprocessen
fungerar som den ska. Pilotstudien mailades till ett mindre urval om fyra
personer, varav en chef, en doktorand, och tvd sakkunniga inom omradet
neuroledarskap. Fragorna och insamlingsprocessen fungerade pa det sitt som vi
tankt oss, didremot uppméirksammades nédgra mindre syftningsfel i
informationsmailet vilka reviderades innan den riktiga enkéten skickades ut.

Enkéten bestod av tvd huvudomraden samt bakgrundsfrdgor. Bakgrundsfragorna
ansags vara relevanta for att kunna besvara studien syfte och frégestéllningar.
Dels valdes det att inkludera bakgrundsfrigan Vilken befattning har du? (se
bilaga 1) for att minimera samplingsfel och sdkerhetsstilla att de respondenter
som skulle komma att utgdra studiens urval var chefer. Dartill valdes det att
inkludera bakgrundsfragan Har du genomgdtt ndgon utbildning i
neuroledarskap? (se bilaga 1). Detta ansags sarskilt viktig 1 enkétstudien
eftersom bakgrundsfragan sérskilde de tva respondentgrupperna at.

Det forsta huvudomradet som berordes 1 enkétstudien var General Self-Efficacy
Scale (GSE) som utvecklats av Schwarzer och Jerusalem (1995). GSE miter
uppskattad sjalvforméiga och bestdr av tio frdgor som besvaras genom en
fyrgradig likertskala fran “stimmer inte alls” till “stimmer helt och héllet”.
Tillsammans skapade de tio frigorna en likertskala som syftar till att maéta
uppskattad sjalvformaga. Enligt Bryman (2018) ar likertskalan en av de
vanligaste teknikerna som anvidnds for att mdita attityder, kéanslor eller
upplevelser. Det ar ett flerindikationsmatt varvid flera fragor tillsammans méter
ett specifikt omrade (Bryman, 2018). Resultatet av GSE analyserades genom att
addera summan av alla tio svaren och ett hogre resultat indikerade en hogre
uppskattad sjalvforméiga medan ett lagre resultat indikerade en lagre uppskattad
sjalvformaga. Lagsta mojliga resultat var 10 och hogsta mojliga resultat var 40
(Schwarzer & Jerusalem, 1995).

GSE har Oversatts till minga sprak och enligt Love, Moore och Hensing (2011)
ar testet ett reliabelt verktyg som anvinds for att méta uppskattad sjalvformaga.
Reliabiliteten demonstreras genom flertalet studier som visar ett att GSE har en
hog intern reliabilitet. Cronbachs alfa dr ett vanligt matt som anvénds for att
mita intern reliabilitet. Ett alfavirde kan variera mellan 0 och 1, dér 0 tyder pa
ingen intern reliabilitet och 1 tyder pa en perfekt intern reliabilitet (Bryman,
2018). Enligt Schwarzer och Jerusalem (1995) har GSE en alfanivi mellan 0,79
och 0,9. Aven Love et al. (2011) demonstrerar att GSE har en hog intern
reliabilitet. Studier fran 25 ldnder visar ett GSE har ett alfavarde mellan 0,75 till
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0,91, varvid den svenska oversittningen av GSE (S-GSE) har ett alfavirde om
0,91 (Love et al., 2011).

GSE ér 4&dven en validerad maétskala som demonstreras genom en
sambandsanalys mellan S-GSE och mental- och fysisk arbetsforméga (Love at
al., 2011). Sambandet mellan S-GSE och mental arbetsformaga var » = ,38
medan sambandet mellan S-GSE och fysisk arbetsforméga var » = ,24 (Love et
al., 2011). Bada resultaten var signifikanta vilket vidare innebdr att S-GSE ér ett
reliabelt och validerat mitverktyg (Love et al., 2011). I studien har den svenska
oversittning av GSE (S-GSE) anviénts.

Det andra mitinstrument som studien utgatt frdn d&r CRT som utvecklats av
Frederick (2005). Testet bestod av tre slutna frigor, med vardera tre
svarsalternativ, som syftar till att méta kognitiv reflektionsférmaga. CRT ér
utformat pa ett sddant vis att det svar som snabbt trader fram ar felaktigt. Varje
friga har ett ritt svarsalternativ och genom att summera antal ritt kan CRT
analyseras. Testet ansdgs relevant for studiens &ndamaél for att méta om det finns
nagra skillnader mellan respondentgrupperna vad giller formédgan att reflektera
och medvetet aktivera system 2 tdnkandet vid beslutsfattande.

Ett pdminnelsemail (se bilaga 3) skickades ut fyra arbetsdagar efter det forsta
utskicket av enkétstudien. Detta med anledning av att svarsfrekvensen var
relativt 1&g frdn chefer som genomgatt utbildning 1 neuroledarskap. Efter
paminnelsen inkom fem svar som vidare ansags tillrackligt for att kunna besvara
studiens syfte och frigestidllningar. Efter totalt atta arbetsdagar stingdes
enkéten.

4.4 Bearbetning och analys

Vid utformandet av enkétstudien gjordes ett medvetet val att exkludera 6ppna
frigor. Enkidten bestar siledes av slutna fragor for att forenkla kodning och
analys med hjdlp av det statistiska programmet SPSS. Som tidigare nimnt har
verktyget Google Forms anvénds for att utforma enkétstudien, varvid resultatet
enkelt kunde exporteras till en Excelfil. Frigorna hade kodats 1 forvag vilket
forenklade bearbetningen av resultatet frdn enkétstudien. I Excelfilen kunde
data sorteras och varje enskilt svar kodades till siffror. Enligt Frederick (2005)
ska CRT analyseras utifrdn antal ritt svar. Ddrmed summerades antal rétt svar
for varje respondent med hjilp av en formel 1 Excel, vilket 1 sin tur skapade en
ny variabel som skulle komma att anvindas vid analys av resultatet i SPSS.

Slutligen exporterades alla data fran Excelfilen till SPSS for vidare analys. I
SPSS summerades dven fradgorna som inkluderades 1 GSE, vilket var nddvandigt
for att kunna analysera resultatet (Schwarzer & Jerusalem, 1995). Utifran
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summan av GSE genomfordes det test som skulle komma att besvara studiens
fragestillning skiljer sig effektiviteten 1 ledarskapet mellan chefer som
genomgétt utbildning 1 neuroledarskap och chefer som inte genomgétt
utbildning 1 neuroledarskap. Eftersom summan av GSE dr av kvot-
/intervallskalenivd genomfordes ett Kolmogorv-Smirnov test for att testa
normalfordelning.

Enligt Field (2018) maste en normalfordelning foreligga for att genomfora ett
parametriskt  test. Kolmogorv-Smirnov  testet av GSE visade en
normalférdelning vilket innebar att ett parametriskt test kunde genomforas,
ndrmare bestdmt ett oberoende t-test. Vidare ansdgs det relevant att analysera
varje enskild fraga 1 GSE for att testa om ndagra ytterligare skillnader mellan
respondentgrupperna kunde identifieras. Eftersom varje enskild fraga 1 GSE ar
av ordinalskaleniva ska inte parametriska tester anvéndas, dirmed analyserades
frigorna med det icke parametriska testet Mann-Whitney U. Vidare har ett
Fisher Exact Test anvinds for att analysera resultatet av CRT. Trots att variabeln
var av kvot-/intervallskalenivd anvéndes ett icke parametriskt test da det inte
forelag ndgon normalfordelning.

4.5 Etiska 6verviganden

Studien har utgatt frdn fyra forskningsetiska principer (Bryman, 2018). Dessa
principer berdr grundliggande etiska frdgor inom forskningsomrddet for
humaniora och samhéllsvetenskap (Vetenskapsrddet, 2017). Principerna syftar
till att vigleda, de ar alltsd inte definitiva, men belyser viktiga aspekter som
anses grundlidggande inom svensk forskning (Bryman, 2018). Ddarmed har de
forskningsetiska principerna fungerat som végvisare vid studiens alla
delmoment. Den forsta forskningsetiska principen dr informationskravet som
bland annat innebér att respondenterna skall informeras om studien syfte samt
att deras deltagande ar helt frivillig och att deltagandet ndr som helst kan
avbrytas utan nagra negativa konsekvenser.

Frivilligt deltagande leder in pd den andra principen som dr samtyckeskravet
som handlar om att forskaren skall inhdmta respondenternas samtycke att delta i
studien (Bryman, 2018). Den tredje principen som berors &r
konfidentialitetskravet, som bland annat innefattar att den informations som
samlats in ska behandlas med storsta mojliga konfidentialitet. Den sista
principen &r nyttjandekravet som berdr huruvida insamlade uppgifter far
hanteras. Detta innebér att insamlade uppgifter endast far anvédndas i studiens
dndamal (Bryman, 2018).

Informationskravet uppfylls genom att respondenterna informerats om hur
studien forhaller sig till samtliga fyra principer 1 samband med att enkéten
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skickades ut via mail (se bilaga 2). Samtyckeskravet uppfylls genom att
respondenterna informerats om att deltagandet &r helt frivilligt och att
deltagandet kan avbrytas ndr som helst utan nigra negativa pafoljder eller
konsekvenser. Vad giller konfidentialitetskravet har inte nigra personuppgifter
lagrats. Detta med anledning av att verktyget Google Forms inte registrerar
nagra personuppgifter. Dirtill distribuerades enkétstudien av kontaktpersoner pa
bade organisation X och Y vilket innebér att samtliga mailadresser dr okénda i
studien. Slutligen har hiansyn tagits till nyttjandekravet med utgédngspunkt i att
den information som samlats in endast kommer att nyttjas i studiens andamal.

5 RESULTAT

Foljande avsnitt avser att besvara studiens fragestdllning och hypoteser. Avsnitt
5.1 besvarar fragestdllningen utifran General Self-Efficacy Scale (GSE) medan
avsnitt 5.2 avser att besvara studiens frdgestdllning utifran Cognitive Reflection
Test (CRT). Avslutningsvis sammanfattas studiens resultat i avsnitt 5.3.

5.1 General Self-Efficacy Scale (GSE)

Resultatet 1 enkidtstudien visar att chefer som genomgatt utbildning i
neuroledarskap dr mer effektiva till skillnad frdn chefer som inte genomgétt
nagon utbildning 1 neuroledarskap.

Det test som anvénds fOr att analysera resultatet &r ett oberoende t-test. Resultat
av GSE visar att chefer som genomgétt utbildning i neuroledarskap har en hogre
uppskattad sjalvforméga (M = 31,00, SD = 2,95) dn chefer som inte genomgatt
nagon utbildning 1 neuroledarskap (M = 28,79, SD = 3,19). Dessutom visar
resultatet en signifikant skillnad 1 uppskattad sjdlvforméga mellan grupperna
t(41) =-2,23, p =,032, r = ,37. For att analysera varje enskilt pastdende i GSE
har ett Mann-Whitney U test anvénts, resultatet demonstreras 1 Tabell 1.

Tabell 1
Resultat av GSE uppdelat per pdstaende (Mann-Whitney U test)

Pastaende U-varde Z-varde P-viirde

1. Jag lyckas alltid 16sa svara problem om jag 152,00 -1,89 ,060
bara anstranger mig tillrackligt

2. Aven om négon motarbetar mig hittar jag 174,00 -1,20 ,230
dnd4 utvdgar att nd mina mal

3. Jag har inga svarigheter att hélla fast vid 210,00 0,00 1,00
mina malsattningar och forverkliga mina mal
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4.1 ovéntade situationer vet jag alltid hur jag 168,00 -1,58 ,113
skall agera

5. Till och med 6verraskande situationer tror 179,00 -1,00 316
jag mig klara av bra

6. Tack vare min egen formaga kénner jag mig 148,00 -1,79 ,074
lugn dven nér jag stélls infor svarigheter

7. Vad som an hiander klarar jag mig alltid 133,50 -2,31 ,021%*
8. Vilket problem jag in stélls infor kan jag 200,50 -0,30 ,765
hitta en 16sning

9. Om jag stills infor nya utmaningar vet jag 148,00 -2,01 ,044%
hur jag ska ta mig an dem

10. Nér problem uppstar kan jag vanligtvis 206,00 -0,12 ,907
hantera dem av egen kraft

*p<,05

Vid ndrmare analys av GSE, visar resultatet att det finns en signifikant skillnad 1
pastaendet vad som dn hdnder klarar jag mig alltid mellan grupperna chefer
som har genomgatt utbildning i1 neuroledarskap och chefer som inte har
genomgatt ndgon utbildning neuroledarskap U = 133,5, z = -2,31, p = ,021, r =
0,13.

Vidare visar resultatet att chefer som genomgatt utbildning 1 neuroledarskap har
samma median (Md = 3) som chefer vilka inte genomgatt utbildning i
neuroledarskap (Md = 3). Det som skiljer grupperna at dr att chefer som har
genomgétt utbildning 1 neuroledarskap har en ldgre spridning (Ra = 1) 1
jamforelse med chefer som inte har genomgatt ndgon utbildning neuroledarskap
har en hogre spridning (Ra = 3).

Dessutom visar resultatet av GSE att det finns en signifikant skillnad 1
pastaendet om jag stdlls infor nya utmaningar vet jag hur jag ska ta mig an dem
mellan grupperna chefer som har genomgéitt utbildning i1 neuroledarskap och
chefer som inte har genomgatt ndgon utbildning neuroledarskap U = 148, z =
-2,01, p = ,044, r = 0,10. Detta innebér en signifikant skillnad. I likhet med
pastaendet vad som dn hdnder klarar jag mig alltid visar dven resultatet i
pastaendet om jag stdlls infor nya utmaningar vet jag hur jag ska ta mig an dem
att chefer som genomgatt utbildning i neuroledarskap har samma median (Md =
3) som chefer vilka inte genomgétt utbildning 1 neuroledarskap (Md = 3). Det
som skiljer respondentgrupperna at ar skillnaden 1 variansen. Chefer som har
genomgétt utbildning 1 neuroledarskap har en ldgre spridning (Ra = 1) 1
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jamforelse med chefer som inte har genomgétt ndgon utbildning neuroledarskap
som har en hogre spridning (Ra = 2).

5.2 Cognitive Reflection Test (CRT)

Det test som anvénds for att analysera CRT ar Fisher's Exact Test. Resultatet
visar att det inte finns ndgon signifikant skillnad 1 kognitiv reflektionsférmaga
mellan chefer som genomgétt utbildning 1 neuroledarskap och chefer som inte
har genomgétt ndgon utbildning neuroledarskap y2 = 1,9, p =,670. Som tidigare
ndmnt miter CRT kognitiv reflektionsférméiga och anvinds framforallt for att
identifiera hur ménniskor resonerar vid olika typer av val och beslutsfattande.
Trots att det inte finns ndgon signifikant skillnad mellan respondentgrupperna
finns det andd ndmnvérda skillnader vid jamforelse av antal ritt svar av CRT.
Resultatet visar att 10 av 15 chefer som genomgétt utbildning i neuroledarskap
fick alla ritt pa CRT, vilket motsvarar en procentsats om 67%. Daremot visade
resultatet att endast 13 av 28 chefer som inte genomgatt ndgon utbildning 1
neuroledarskap fick alla rétt. Detta motsvarar en procentsats om 46%, vilket
indikerar att det finns en viss (ej statistiskt signifikant) skillnad mellan
grupperna. [ Tabell 2 redovisas antal ritt svar av CRT wuppdelat per
respondentgrupp.

Tabell 2
Resultat av CRT fordelat pa antal rdtt svar samt respondentgrupperna (Fisher's Exact Test)

Antal

ritt Neuroledarskap Ej neuroledarskap Total
0 Observerat virde 1 2 3
Forvéntat virde 1,0 2,0
Standardiserad residual ,0 ,0
1 Observerat virde 2 5 7
Forvéantat varde 2.4 4,6
Standardiserad residual -3 ,2
2 Observerat virde 2 8 10
Forvéntat véirde 3,5 6,5
Standardiserad residual -8 ,6
3 Observerat virde 10 13 23
Forvéntat varde 8 15
Standardiserad residual ,7 -5
Total 15 28 43

5.3 Resultatsammanfattning

Sammanfattningsvis framgdr det av studiens resultat att signifikanta skillnader
rader, chefer med utbildning i neuroledarskap har en hogre effektivitet. Darmed
anses studiens frigestillning besvarad vilket var foljande; skiljer sig
effektiviteten i ledarskapet, uttryckt i egenskattad sjdlvformdga, mellan chefer
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som genomgdtt utbildning i neuroledarskap och chefer som inte genomgdtt
utbildning i neuroledarskap?

Resultatet visar dven att det finns en skillnad avseende hypotes ett, att det finns
en skillnad i effektivitet, uttryckt i uppskattad sjdlvformdga, ddr chefer som
genomgdtt utbildning i neuroledarskap har en hogre uppskattad sjilvformaga
dn chefer utan motsvarande utbildning. Resultatet av GSE 1 sin helhet visade att
en signifikant skillnad, dédr chefer med utbildning 1 neuroledarskap har en hogre
uppskattad sjalvformaga dn chefer utan motsvarande utbildning. Dartill visade
resultatet att pastdende sju och nio (se Tabell 1) var signifikanta didr chefer som
genomgatt utbildning 1 neuroledarskap hade en hogre tro pa den egna férmagan.

Angdende den andra hypotesen att det finns en skillnad i kognitiv
reflektionsformdga, ddr chefer som genomgdtt utbildning i neuroledarskap har
en storre formdga att inhibera impulsivt system 1 tiankande och ddrmed prestera
bdttre pd Cognitive Reflection Test dn chefer utan motsvarande utbildning.
Resultatet visar inte ndgra signifikanta skillnader vad géller kognitiv
reflektionsforméga, trots att resultatet inte ar signifikant finns det vissa
skillnader 1 frekvensfordelningen mellan respondentgrupperna.

6 DISKUSSION

Detta avsnitt dmnar att analysera och diskutera studiens resultat, metod samt
teoretiska referensram i forhallande till studiens frdgestdllning samt hypoteser.

6.1 Effektivt ledarskap

Denna del av diskussionen syftar till att analysera studiens forsta hypotes: Det
finns en skillnad i effektivitet, uttryckt i uppskattad sjilvformaga, ddr chefer som
genomgdtt utbildning i neuroledarskap har en hogre uppskattad sjdlvformaga
dn chefer utan motsvarande utbildning.

Resultatet 1 denna studie visade att respondenter med utbildning inom
neuroledarskap sammantaget skattade signifikant hogre sjalvforméiga jamfort
med respondenter utan utbildning i1 neuroledarskap, avseende maétinstrumentet
GSE. Hog skattad sjdlvformdga kan mojligen forklaras med aterkommande
reflektion. En orsak till mer férekommande reflektion hos respondenter med
utbildning 1 neuroledarskap kan sannolikt relateras till att de avsitter tid for
reflektion, vilket av Rock (2014) anses vara basalt for att rikta sitt fokus till
onskvirt ldge rorande emotionsreglering. Vidare bekriftas nyttan av reflektion
utav Kahneman (2011) som beskriver att hjdrnans tva processer, system 1 och
system 2, dr fortjinta av tid for reflektion och bearbetning av system 2, vilket 1
forlingningen skapar nya monster och rutiner som system 1 dérefter kan
implementera och anvidnda sig av. Dessa beskrivna fordndringar och
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optimeringar av hjdrnan, med hjilp utav reflektion, kan anses vara mojliga med
stod av Rock (2014) som klarlagger att nya nervkretsar faktiskt kan skapas 1
hjarnan.

Mot bakgrund av ovanstiende kan didrmed respondenter utan utbildning i
neuroledarskap uppfattas vara mindre effektiva i sitt ledarskap én respondenter
med  neuroledarskapsutbildning.  Foljaktligen  kan  okunskap  om
SCARF-modellen vara en bidragande faktor till att respondentgruppen utan
utbildning erhaller ett 14gre resultat rorande effektivitet.

Kunskap om SCARF-modellen kan alltsd 1 forlangningen vara positivt for
respondentens upplevda sjdlvforméga. En av essenserna for forstaelse av
SCARF-modellen ér att anvdndningen av verktyget kan reglera pagiende utfall
for situationer, beroende pa kénslor och emotioner hos sig sjdlv och andra
(Rock, 2012). Foljaktligen kan kunskap om SCARF-modellen och reflektion
vara en anledning till att chefer med utbildning 1 neuroledarskap uppvisar
signifikanta resultat avseende egenskattad sjilvforméga i GSE. A andra sidan
kan for oss okdnda anledningar vara skil till att respondenter med
neuroledarskapsutbildning skattade hog sjalvforméga trots signifikanta resultat.

Vad som dock star klart &r att foreliggande studies resultat avseende effektivitet
och hog egenskattad sjdlvformaga stimmer 6verens med resultat fran studier av
Sahin & Cetin (2017) samt Zigba, et al. (2018) dér de funnit att effektiva chefer
innehar hogre uppskattad sjalviormaga. Ytterligare bekriftelse av studiens
resultat finns via Jacobsen och Thorsvik (2014) vilka redogjorde for att kdnslor
och reaktioner kan ske omedvetet, men genom att medvetandegora sig sjilv
uppnas effektivitet. Likvél kan resultatet forstas utifrdn Gospic och Falk (2015)
vilka hdvdar att neuroledarskap tillhor en effektiv ledarskapsmetod, eftersom
hogre sjdlvskattning avseende sjdlvformaga ocksd kan tyda pad en
sjdlvmedvetenhet. Slutligen bekréiftar dven MeSterova et al. (2015) denna
studies resultat 1 att chefer vilka innehar hogre sjdlvformaga ér effektivare dn
chefer med lagre sjdlvformaga.

6.1.1 Analys av enskilda pdstdenden

Respondentgruppen med utbildning 1 neuroledarskap erholl dven signifikant
resultat avseende pastdendet vad som dn hdnder klarar jag mig alltid. Eftersom
dessa respondenter innehar kunskap om SCARF-modellen kan de diarmed lata
autonomin fa utlopp for sitt sjélvstyre och skapa egna personliga strategier
(Rock, 2008). Respondentgruppen med utbildning innehar &dven kunskap om
hjarnan och dess funktioner (samt SCARF-modellen) kan det relateras till en
studie (Druckman et al., 1997) som redogor for konceptuella fardigheter. Dessa
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inbegriper formaga att identifiera och analysera vilket dr det som behover goras
enligt Rock (2008) for att hantera SCARF-modellen. Likvél som Druckman et
al. (1997) sitter ord pa foljande forhédllningssétt som kréavs av en effektiv ledare
for att forstd kédnslor och beteenden hos andra, hantering av konflikter samt
forstd relationer och grupprocesser. Dessa forhéllningssétt forklaras under
begreppet interpersonella fardigheter vilket med fordel hanteras med
SCARF-modellen. Dirfor kan det vara en anledning till att chefer med
utbildning 1 neuroledarskap erholl ett signifikant resultat avseende detta
pastaende.

Signifikans erhélls dven 1 pastdendet om jag stdlls infor nya utmaningar vet jag
hur jag ska ta mig an dem, vilket kan relateras till att innehavandet av kunskap
om hjirnan kan ligga bakom att chefer med utbildning 1 neuroledarskap inte
faller offer for system 1 tdnkandet. Istillet kan de behalla lugnet och l4ta system
2 tdnkandet styra beslutsfattande. Darmed ar det av vikt att d4gna tid at reflektion
for att finna lugn och skapa en védg framét menar Rock (2012). Som tidigare
nidmnts redogdr Jacobsen och Thorsvik (2014) att emotionell intelligens
kidnnetecknar effektiva ledare, som har formégan att hantera kédnslor savél hos
sig sjdlv och andra. Foljaktligen kan dessa tva studier ge en mojlig forklaring till
att respondentgruppen med neuroledarskap erhéller ett hogt resultat.

Nir det géller pastaendet tack vare min egen formdga kinner jag mig lugn dven
ndr jag stdlls infor svdrigheter, har ett icke signifikant resultat erhéllits. Detta
resultat kan bero pé att chefer med utbildning i neuroledarskap dven arbetar med
acceptans for olika kénslor. Exempelvis vet dessa chefer att hjarnan reagerar
utifran kénslomadssiga responser och reflekterar forst efterat (Paterson, 2016),
vilket kan ha haft en inverkan pa att resultatet ej var signifikant.

Att majoriteten av pastdendena var for sig inte gav ett signifikant resultat kan
bero pa ett litet urval, endast 43 respondenter ingick 1 studien vilket darmed
resulterade 1 lag power. For utokad forstdelse av resultatet alternativt mer
djupgdende analys kunde ytterligare bakgrundsfrdgor ha efterfragats. Dessa
frigor kunde da inhdmtat kinnedom om hur ldnge en respondent arbetat med
neuroledarskap som metod, vilket hade skapat en fordjupad fOrstaelse for
resultatet badde nir det giller enskilda pastdenden likvdl som GSE i sin helhet.

6.2 Kognitiv reflektionsforméga

Foljande del syftar till att analysera studiens andra hypotes det finns en skillnad
i kognitiv reflektionsformdga, ddr chefer som genomgatt utbildning i
neuroledarskap har en storre formdga att inhibera impulsivt system 1 tankande
och ddrmed prestera bdttre pa Cognitive Reflection Test dn chefer utan
motsvarande utbildning.
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Resultatet av CRT visade att det inte finns ndgon signifikant skillnad vad géller
kognitiv reflektionsforméga mellan chefer som genomgatt utbildning inom
neuroledarskap och chefer som inte genomgatt utbildning i neuroledarskap.
Detta innebdr av studiens resultat att chefer som genomgétt utbildning 1
neuroledarskap inte har en storre formdga att inhibera impulsivt system 1
tankande.

Enligt Kuhlmann och Kadgien (2018) handlar neuroledarskap om att lira sig
hur hjarnan fungerar for att forstd hur olika beteenden kan hanteras och
bemotas. Detta innebér bland annat att utbildning 1 neuroledarskap borde skapa
en Okad forstdelse och medvetenhet om hur hjarnan fungerar for att pd ett
medvetet sétt inhibera impulsivt system 1 tdnkande och istillet reflektera och
analysera de olika svarsalternativen som presenterades i CRT. A ena sidan ir
CRT ett test som mater kognitiv reflektionsforméga, huruvida en person har
formagan att inhibera impulsiva och autonoma responser vid beslutsfattande
(Frederick, 2005). Medan neuroledarskap & andra sidan fokuserar pa sociala
relationer och emotionsreglering 1 forhéllande till hur en person upplever hot
och beldningar (Rock, 2008). Mer specifikt hur hjdrnan fungerar nir en
ménniska upplever obehag eller kdnner sig hotad samt hur dessa emotioner kan
elimineras eller minimeras (Rock & Cox, 2012). Dessutom fokuserar
neuroledarskap pa emotionsreglering 1 sociala relationer medan CRT fokuserar
pa att inhibera impulser.

Bide emotionsreglering och inhibering av impulser kriver reflektion, storre
anstrangning och ett system 2 tinkande, men distansen mellan
emotionsreglering 1 sociala relationer och frdgor av matematisk karaktar &r
tamligen lang. Att problematisera 1idén av att chefer som har
neuroledarskapsutbildning inte utvecklat formagan att omsitta kunskap och
forstdelse av hur hjarnan fungerar 1 andra kontexter dn sociala relationer &r
ddarmed inte helt utesluten, vilket kan vara en bidragande faktor till att resultatet
av CRT inte var signifikant. Samtidigt som resultatet kan forstds genom att
respondenterna inte upplevde fragorna obekviama eller hotfulla, vilket ddrmed
inte triggade ndgon emotion att reglera hos respondentgruppen som genomgatt
utbildning 1 neuroledarskap. Dérav ingen signifikant skillnad mellan
respondentgrupperna.

Av resultatet framgéir dven att 67 % av de chefer som genomgatt utbildning 1
neuroledarskap fick alla ritt pA CRT medan procentsatsen for alla rétt hos chefer
som inte genomgatt utbildning i neuroledarskap endast var 46 %. Att det inte
fanns en signifikant skillnad kan &ven bero pd studiens urvalsstorlek. Vid en
storre urvalsstorlek hade mdjligtvis resultatet av CRT visat signifikanta
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skillnader. Dirtill fanns det dven skevheter mellan respondentgrupperna, den
ena gruppen bestod av 15 chefer, varav 7 mén och 8 kvinnor, medan den andra
gruppen bestod av 28 chefer, varav 22 médn och 6 kvinnor. Enligt Fredrick
(2005) har mén signifikant hogre resultat pdA CRT 1 jimforelse med kvinnor,
vilket forfattaren menar beror pa att mén generellt dr béttre pd matematiska
tester 4n kvinnor. En mer jamn fordelning mellan de bada respondentgrupperna,
bade antal respondenter och antalet mén och kvinnor, hade kunnat péverka
resultatet och eventuella signifikanta skillnader.

6.3 Neuroledarskapets inverkan pa effektivt ledarskap

Detta avsnitt syftar till att analysera studiens frigestillning skiljer sig
effektiviteten i ledarskapet, uttryckt i egenskattad sjilvformdga, mellan chefer
som genomgdtt utbildning i neuroledarskap och chefer som inte genomgdtt
utbildning i neuroledarskap?

Enligt tidigare forskning framgar det att méanga ledarskapsutbildningar ar
ineffektiva och att utbildning inom neuroledarskap skulle ha en positiv inverkan
pa ledarskapets effektivitet (Hamill, 2011). I denna studie framgar det av
resultatet att chefer som genomgétt utbildning 1 neuroledarskap ar mer effektiva
1 jamforelse med chefer som inte genomgatt utbildning 1 neuroledarskap, vilket
overensstimmer med tidigare forskning. Trots allt anvindes endast GSE for att
undersoka effektiviteten 1 ledarskapet 4ven om flertalet métinstrument fanns att
tillgd. For att stirka studiens resultat hade det varit intressant att kombinera GSE
med att 1ta understillda utvédrdera ledarskapet, framforallt deras formaga att
kommunicera. Detta med anledning av att ledare som har kunskap om hur
hjdrnan reagerar kan med kommunikation i kombination med reflektion agera
pa ett mer gynnsamt sétt och bemoéta sina medarbetare med ett mer medvetet
forhallningssitt (Rock, 2008). Dessutom framgar det av tidigare forskning att
det finns ett samband mellan uppskattad sjdlvformaga och personliga
egenskaper enligt Big Five. Ddrav vore det intressant att kombinera GSE med
ett test som maiter dessa egenskaper.

Trots att studien endast anvéant ett matinstrument, narmare bestimt GSE, for att
undersoka effektivitet anses studiens resultatet bidra med ny kunskap om
omradet neuroledarskap och dess inverkan pé effektivitet. Studiens resultat kan
forstds utifrdn att chefer som genomgatt utbildning 1 neuroledarskap har en
storre formaga att paverka medarbetares prestation positivt (Wisner, 2011), de
har en bittre formaga att tillgodose sina medarbetares behov genom kunskap om
hjdrnans funktion och SCARF- modellen (Rock, 2008). De anstrdnger sig
ytterligare, & mer uthalliga och klarar av pressade situationer med ett mer
effektivt forhallningssatt (MeSterova et al., 2015). Dartill uppvisar de en mindre
grad av egenskapen neuroticism medan de uppvisar en hogre grad av
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extraversion, Oppenhet och samvetsgrannhet som har ett samband med
effektivitet ledarskap (Zigba et al., 2018).

6.4 Metoddiskussion

En deduktiv ansats ansdgs vara mest limpad for att besvara studiens
frigestdllning och hypoteser da det eftersoktes en objektiv och virderingsfri
matning for att prova om teori stimmer 6verens med verkligenheten. Syftet med
studien var inte att fOrstd hur, utan snarare om att prova om chefer som
genomgatt utbildning i neuroledarskap faktiskt &r mer effektiva till skillnad fran
chefer som inte genomgétt ndgon utbildning i neuroledarskap.

Ett malstyrt urval ansdgs vara den mest lampade urvalsmetoden for att kunna
prova om det fanns nigra skillnader 1 effektivitet mellan de olika
respondentgrupperna. Alla chefer 1 bdde organisation X och Y har haft lika stor
mojlighet att delta 1 studien men pd grund av General Data Protection
Regulation (GDPR) har vi inte haft full insyn 1 distribueringforfarandet av den
webbaserade enkdten. Organisation X ansdg att det inte var lampligt att fora
personuppgifter, mer specifikt mailadresser, vidare men att kontaktpersonen pa
organisation X gidrna distribuerade enkéitstudien till samtliga chefer som
genomfort utbildning 1 neuroledarskap. Likasa forholl sig organisation Y till
GDPR och enkiten distribueras genom kontaktpersonen pa organisationen Y. Pa
grund av att vi inte haft full insyn 1 distribueringen av enkétstudien finns det en
viss risk for att alla chefer, i de bdda respondentgrupperna, inte tillfragats att
delta 1 studien, dock antar vi att sa ar fallet da vi upplever en 6ppen och god
kommunikationen med kontaktpersonerna pa bade organisation X och Y.

Vid genomférandet av studien ansdgs en webbaserad enkidt vara den mest
lampliga metoden. Dels pa grund av tidsbrist och dels pa grund av den rddande
pandemin. Trots att Bryman (2018) belyser flera nackdelar med webbaserade
enkdter ansdgs metoden vara den mest ldmpade for studiens d&ndaméil. Dock
visade det sig att svarsfrekvensen var vildigt 1ag. Trots att ett pAdminnelsemail
(se bilaga 3) skickades ut besvarade endast 66 av 174 respondenter
enkitstudien.

Det hoga bortfallet skulle delvis kunna forklaras av dr att enkédten distribuerades
via mail och delvis av att alla frigorna 1 enkétstudien var obligatoriska. Enligt
Bryman (2018) behover enkéten vara litt att besvara annars finns det risk for att
respondenterna hoppar over en fradga alternativt viljer att inte slutfora enkéten.
Eftersom alla frigor var obligatoriska kan det paverkat datainsamling negativt.
Flertalet respondenter kan valt att avbryta enkdten vid CRT dé frigorna krivde
uppméirksamhet och stérre anstrangning fran respondenterna.
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Vidare hade det varit onskvért att distribuera enkéten till fler organisationer da
det framst var ladg svarsfrekvens inom respondentgruppen som genomgétt
utbildning 1 neuroledarskap, men pd grund av tidsbrist och var detta inte ett
alternativ vid given tidpunkt.

Tidigare ndmnt besvarades enkitstudien av 66 respondenter varav endast 43
angav att de arbetade som chef, siledes innebar detta ett bakgrundsfragan
Vilken befattning har du? fyllde den funktion som asyftades. Genom att
inkludera frdgan kunde samplingsfel minimeras. Totalt 23 respondenter angav
att de inte arbetade som chef, dessa respondenter exkluderas vid analys av
studiens resultat eftersom studiens syfte var att prova om det fanns nagra
skillnader mellan chefers effektivitet, beroende av utbildning inom
neuroledarskap eller ej. Bakgrundsfrdgan visade sig vara av sarskilt vikt for att
minimera samplingsfel och for att 6ver huvud taget kunna siga nigot om
populationen chefer.

Enkétstudiens tvd huvudomraden bestod av tvd validerade mitskalor som har
anvdnds inom forskning under ménga &r. Bdda GSE och CRT bestér av flera
indikatorer som syftat till att mita ett begrepp. Testen dr bada reliabla och valida
vilket anses tillfora kraft till studien. Dessutom existerade en svensk validerad
oversittning av GSE (S-GSE) som ytterligare ansags stirka studiens validitet d&
forskare redan dversatt mitskalan.

Diremot fanns det ingen svensk oversittning av CRT. Visserligen upplevdes
sprdket 1 CRT inte vara svart att oversitta men trots detta anses det sidnka den
interna validiteten dd Gverséttningens interna validitet inte har kunnat provats.
Trots att det inte fanns ndgon svensk validerad dversittning av CRT valdes det
att Oversitta fragorna till svenska da det inte ansdgs relevanta att presentera
frigorna pad engelska. Detta med anledning av att respondenternas
sprdkkunskaper 1 engelska var okédnda vilket skulle kunna bidra till missforstand
och ytterligare tolkningar. Att utesluta CRT ansigs inte vara ett alternativ da
intresset och nyfikenheten av vad resultatet av att prova den skulle kunna
erhéllas var storre dn risken det var att anvinda métskalan.

I enkétstudien gjordes det ett medvetet val att inte kridva ett aktivt samtycket.
Enligt Wenemark (2017) krdvs det vanligtvis ett aktivt samtycke, men i en
enkédtstudie anses det tillrdckligt med att informera om att deltagandet &r
frivilligt. Wenemark (2017) menar att det vore konstigt att tillfraga
respondenterna om dem vill delta i enkétstudien, for att sedan kriva ett aktivt
samtycke. I informationsmailet (se bilaga 2) framgar det att deltagandet &r
frivillig och att respondenterna nér som helst, utan ndgra péafoljder eller negativa
konsekvenser kan avbryta sitt deltagande anses samtyckeskravet vara uppfylit.

32



Genom att anvidnda en kvantitativ metod har forskningsomradet kompletterats
som vanligtvis har en kvalitativ forskningsmetod eller litteraturdversikt. For att
gora ytterligare en fordjupning i studien kunde en triangulerad metod varit ett
alternativ genom att folja upp enkitstudien, med intervjuer och dirmed okat
studiens validitet. Det senare dr sdledes ett forslag for vidare forskningsmetod.

6.4.1 Kvalitetsaspekter

Enligt Bryman (2018) ar bade reliabilitet och validitet viktigt vid kvantitativa
studier. Reliabilitet handlar om huruvida ett matt pa ett begrepp ar pélitligt. Det
finns tre centrala faktorer som anvénds vid beddmning av reliabilitet (Bryman,
2018). Den forsta faktorn handlar om stabilitet, mer specifikt om hur pass stabilt
ett resultat ar Over tid. Stabilitet kan sdkerhetsstillas genom att lata
respondenterna genomfora enkétstudien vid flera tillfallen och om resultatet
visar ett starkt samband har studien en god stabilitet medan ett 1agt eller inget
samband skulle innebédra en 14g stabilitet. P4 grund av studiens tidsbegransning
har enkiten endast besvarat vid ett maéttillfélle, det ansigs heller inte nddvandigt
att genomfora tva mitningar da vi anvént redan validerade mitskalor.

Den andra faktorn &r intern reliabilitet som berdr métt med flera indikatorer.
Tidigare ndmnt bestar GSE av tio indikatorer som syftar till att méta uppskattad
sjalvformédga, CRT bestér av tre indikatorer vilka syftar till att méata kognitiv
reflektion. Den tredje faktorn som &r anvinds vid beddmning av reliabilitet &r
interbedomarreliabilitet ~ vilket enligt Bryman (2018) handlar om
overensstimmelse mellan olika observatorer och bedomare. I studien har endast
slutna frdgor anvénds, vilket innebédr att studiens resultat har en god
interbedomarreliabilitet dd det inte ror sig om nédgra subjektiva tolkningar av
Oppna fragor.

Validitet inbegriper huruvida ett eller flera begrepp faktiskt miter det som avses
att méita (Bryman, 2018). Som ndmnt tidigare dr GSE en validerad mitskala och
enligt Love et al. (2011) ar d&ven S-GSE validerad.

CRT en validerad matskala, viken enligt Frederick (2005) har en prediktiv
validitet. Enligt Bryman (2018) handlar prediktiv validitet om formégan att med
ett test kunna forutspd exempelvis framtida resultat, eller prestationer. Detta
innebdr att CRT predicerar framtida omdomesforméga och beslutsfattande da
testet miter kognitiv reflektionsforméiga baserat pd ett system 1 och system 2
tankande.

I likhet med CRT miter Scholastic Achievement Test (SAT), The need for

cognition scale (NFC) och American College Test (ACT) kognitiv
reflektionsforméga (Frederick, 2005). Men fordelarna med CRT éar att testet dr
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tidseffektivt och att det endast bestar av tre fridgor. P4 grund av att bade GSE
och CRT anvinds 1 forskning, i flera ldnder och pé flera sprak, ansags det inte
relevant att genomfora ytterligare analyser for att demonstrera méitskalornas
reliabilitet och wvaliditet d& omfattande forskning redan redogor for
kvalitetsaspekterna.

7 SLUTSATSER

I foljande avsnitt presenteras studiens slutsats samt forslag till fortsatt
forskning.

Syftet med denna studie var att undersoka om utbildning inom neuroledarskap
bidrar till ett mer effektivt ledarskap. Studiens forsta hypotes hade for avsikt att
att undersoka om det fanns nagon skillnad 1 effektivitet, uttryckt i uppskattad
sjalvformaga, mellan respondentgrupperna. Resultatet visade en signifikant
skillnad, vilket innebér att chefer som genomgatt utbildning i neuroledarskap
har en hogre tro pd den egna formagan. Eftersom GSE indirekt maiter
effektivitet genom uppskattad sjdlvformaga innebdr detta att chefer som
genomgatt utbildning 1 neuroledarskap sannolikt dr mer effektiva 1 jamforelse
med de chefer som inte genomgatt nagon utbildning 1 neuroledarskap.

Studiens andra hypotes hade for avsikt att underséka om det fanns nagon
skillnad 1 kognitiv reflektionsférmaga mellan respondentgrupperna. Dock
visade resultatet inga signifikanta skillnader, vilket innebdr att chefer som
genomgétt utbildning 1 neuroledarskap inte har en storre forméga att inhibera
impulsivt system 1 tdnkande &n chefer utan motsvarande utbildning. Den
kognitiva reflektionsformagan ar séledes jamlik mellan respondentgrupperna.

Utifran studiens resultat kan slutsatsen dras att neuroledarskap har en positiv
inverkan pa effektivitet. Detta beror pé att chefer som genomgatt utbildning 1
neuroledarskap har kunskap om hjdrnans funktion, saledes kan de tillgodose
medarbetare behov med ett mer effektivt forhallningssitt som 1 sin tur har en
positiv inverkan pa medarbetares prestation och organisatoriska resultat.

7.1 Forslag till fortsatt forskning

Denna studie fokuserade pa om chefer med utbildning i neuroledarskap var mer
effektiva dn chefer utan utbildning i neuroledarskap, vilket méttes med tva
proxymatt. Med anledning av att resultatet visade signifikanta skillnader
existerar 1 vissa avseenden, att utbildning inom neuroledarskap genererar
effektivitet. Darmed, efter erhdllen kunskap om hjdrnan och hur den agerar 1
olika situationer i den aktuella studien, r forslag till fortsatt forskning f6ljande:
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Om utbildning 1 neuroledarskap for medarbetare genererar ett effektivare
arbete, sdvil 1 grupp som individ.

Om en organisation som genomsyras av neuroledarskap genererar
friskare arbetsplatser, en lagre sjukfranvaro.

Om en organisation som priaglas av neuroledarskap har légre
personalkostnader, ldgre frekvens av personalomsittning.

Om arbetsgrupper eller organisationer som leds med neuroledarskap ha
en positiv inverkan pd medarbetarnas sjidlvkénsla och vilméende.

Kan kunskap om neuroledarskap eliminera krinkande sdrbehandling och
mobbning pa arbetsplatser och arbetsgrupper.
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BILAGOR

Bilaga 1 — Enkit

1. Hur definierar du dig? *Obligatorisk
Man

Kvinna

Annat

2. Hur gammal dr du? *Obligatorisk

3. Vilken utbildningsniva har du? *Obligatorisk

Grundskola eller motsvarande

Gymnasial utbildning eller motsvarande
Eftergymnasialutbilding tex Yrkeshogskola
Hogskola/Universitet

Annat

4. I vilken sektor arbetar du? *Obligatorisk

Privat
Offentlig

5. Vilken befattning har du? *Obligatorisk

Chef

Fortsdtt till fraga 6
Annat

Fortsdtt till fraga 9

6. Hur ldnge har du arbetat som chef? *Obligatorisk

Mindre dn 12 manader
1-3 ar

4-6 ar

7-9 ar

10 ar eller mer
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7. Har du personalansvar? *Obligatorisk

Ja
Nej

8. Har du genomgatt ndgon typ av ledarskapsutbildning? *Obligatorisk

Ja
Nej

Vinligen uppskatta din egen sjalvformaga genom att vilja det svarsalternativ
som du tycker stimmer bést in pa dig.

Skalan ar fran till 1-4.
(1=stdmmer inte alls, 2= stimmer inte sarskilt bra, 3= stimmer ganska bra, 4=
staimmer helt och héllet)

9. Jag lyckas alltid 10sa svara problem om jag bara anstringer mig
tillrackligt *Obligatorisk

1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sirskilt bra
3. Stimmer ganska bra

4. Stammer helt och héallet

10. Aven om ndgon motarbetar mig hittar jag Aind4 utvigar att n4 mina mal
*Obligatorisk

1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stammer ganska bra

4. Stammer helt och hallet

11. Jag har inga svérigheter att halla fast vid mina mélséttningar och forverkliga
mina mal *Obligatorisk

1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stdmmer ganska bra

4. Stammer helt och hallet

12. T ovéantade situationer vet jag alltid hur jag skall agera *Obligatorisk
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1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stimmer ganska bra

4. Stammer helt och hallet

13. Till och med 6verraskande situationer tror jag mig klara av
bra *Obligatorisk

1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stimmer ganska bra

4. Stammer helt och hallet

14. Tack vare min egen formaga kdnner jag mig lugn dven nir jag stélls infor
svarigheter *Obligatorisk

1. Staimmer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stimmer ganska bra

4. Stammer helt och hallet

15. Vad som én hénder klarar jag mig alltid *Obligatorisk

1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stimmer ganska bra

4. Stammer helt och hallet

16. Vilket problem jag an stills infor kan jag hitta en 16sning *Obligatorisk

1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stimmer ganska bra

4. Stammer helt och héallet

17. Om jag stills infor nya utmaningar vet jag hur jag ska ta mig an
dem *Obligatorisk

1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stimmer ganska bra
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4. Stammer helt och hallet

18. Nar problem uppstér kan jag vanligtvis hantera dem av egen
kraft *Obligatorisk

1. Stammer inte alls

2. Stammer inte sarskilt bra
3. Stimmer ganska bra

4. Stammer helt och héallet

Vinligen ange det svarsalternativ som svarar pa fragan.

19. Ett baseballtrd och en boll kostar tillsammans 1,10 dollar. Slagtraet kostar 1
dollar mer &n bollen. Vad kostar bollen? *Obligatorisk

10 cent
5 cent
15 cent

20. Om det tar 5 maskiner 5 minuter att gora 5 produkter. Hur lang tid skulle det
ta 100 maskiner att gora 100 produkter? *Obligatorisk

5 minuter
100 minuter
10 minuter

21. En sjo0 ar tackt av nidckrosblad. Varje dag fordubblas tacket 1 storlek. Om det
tar 48 dagar for ndckrosorna att ticka hela sjon, hur ldng tid tar det for ticket att
tacka halva sjon? *Obligatorisk

24 dagar
47 dagar
10 dagar

22. Har du genomgétt ndgon utbildning 1 neuroledarskap? *Obligatorisk
IJ\EI‘ej

23. Har du genomfort utbildning hos Organisation X? *Obligatorisk

Ja

Nej
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Bilaga 2 — Informationsmail

Hej, vi dr tva studenter som ldaser HR-programmet vid LinkOpings universitet.
Vi skriver nu vart examensarbete som handlar om effektivitet hos chefer. Syftet
med studien dr att undersoka om effektivt ledarskap skiljer sig mellan chefer
och om det kan bero pa kunskap inom omradet neuroledarskap. Du tillfragas
darfor att besvara en webbaserad enkét som syftar till att méta sjalvforméga och
kognitiv reflektion.

Enkéten bestar av bakgrundsfragor och tio pastdenden som utgar frdn General
Self-Efficacy Scale samt tre frdgor som utgar frdn Cognitive Reflection Test.
Verktygen som vi anvédnder oss av har validitet inom forskning.

Ditt deltagande kan bidra till att 6ka forstdelsen for hur kunskaper kring
neuroledarskap péverkar ledarskapets effektivitet. Deltagandet dr helt frivilligt
och du kan nir som helst vilja att avbryta.

All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt vilket
innebér att resultaten fran studien kommer att redovisas sé att ingen enskild
person kan identifieras. Den insamlade informationen kommer endast att
anvéndas 1 studiens andamal och kommer att raderas direkt efter avslutad kurs.

Anviand denna direktlank https://forms.gle/iGmfJ1x1tpLKDxtQ7 for att svara
pa enkiten, den tar mindre dn tio minuter att besvara.

Onskar du ta del av studiens resultat i rapportform skicka ett mail till oss.
Tack pé forhand!

Annika Gustavsson & Hilda Lind
Studenter p4 HR-programmet vid Linkopings universitet.
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Bilaga 3 — Pdminnelsemail

Hej, )

Vi behover fler respondenter. Ar du chef sd ar ditt svar extra viktigt for oss da vi
behdver fa in fler svar 1 den gruppen.

Som vi tidigare berittat dr vi dr tva studenter som ldser HR-programmet vid
Linkopings universitet. Vi skriver nu vart examensarbete som handlar om
effektivitet hos chefer. Syftet med studien ar att undersoka om effektivt
ledarskap skiljer sig mellan chefer och om det kan bero pd kunskap inom
omrddet neuroledarskap. Du tillfrdgas darfor att besvara en webbaserad enkit
som syftar till att méta sjalvformaga och kognitiv reflektion.

Enkiten bestar av bakgrundsfrdgor och tio pastdenden som utgar frin General
Self-Efficacy Scale samt tre fragor som utgér frdn Cognitive Reflection Test.
Verktygen som vi anvédnder oss av har validitet inom forskning.

Ditt deltagande kan bidra till att 6ka forstielsen for hur kunskaper kring
neuroledarskap paverkar ledarskapets effektivitet. Deltagandet ar helt frivilligt
och du kan nir som helst vilja att avbryta. Enkéten tar mindre 4n tio minuter att
besvara.

All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt vilket
innebdr att resultaten fran studien kommer att redovisas sé att ingen enskild
person kan identifieras. Den insamlade informationen kommer endast att
anvéndas 1 studiens dndamal och kommer att raderas direkt efter avslutad kurs.

Anvind denna direktlank https://forms.gle/iGmf] 1x1tp LKDxtQ7

Onskar du ta del av studiens resultat i rapportform skicka ett mail till oss.
Tack pé forhand!

Annika Gustavsson & Hilda Lind
Studenter P4 HR-programmet vid Link&pings universitet.
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