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SAMMANFATTNING

Denna studie undersöker om utbildning i neuroledarskap har en inverkan på
effektivitet hos ledare. Studien utgår från en deduktiv ansats där urvalet består
av 43 chefer. Effektiviteten har undersökts genom General Self-Efficacy Scale
(GSE), medan kognitiv reflektionsförmåga har undersökts med ett Cognitive
Reflection Test (CRT). Resultatet visar att chefer som genomgått utbildning i
neuroledarskap är mer effektiva än chefer som inte har någon utbildning i
neuroledarskap. Däremot visar resultatet att den kognitiva reflektionsförmågan
är jämlik mellan respondentgrupperna. Utifrån studiens resultat är slutsatsen att
neuroledarskap har en positiv inverkan på effektivitet. Detta beror på att chefer
som genomgått utbildning i neuroledarskap har kunskap om hjärnans funktion,
således kan de tillgodose medarbetarnas behov med ett mer effektivt
förhållningssätt som i sin tur har en positiv inverkan på medarbetares prestation
och organisatoriska resultat.

Nyckelord
Neuroledarskap, effektivt 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 problemområde samt centrala
begrepp. Syfte och frågeställning samt hypoteser presenteras först efter teoretisk
referensram eftersom studien utgår från en deduktiv ansats.

1.1 Bakgrund och problemområde
Årligen investerar organisationer stora resurser i att utbilda befintliga och
framtida ledare för att säkerhetsställa ett effektivt ledarskap som bidrar till
organisatorisk framgång. Utbildningsindustrin omsätter mångmiljardbelopp,
varvid universitet, konsultfirmor och interna utbildningsorganisationer är
centrala aktörer som gör anspråk och konkurrerar om organisationernas resurser.
Därtill framgår det av forskning att stora delar av utbildningsindustrin saknar
evidens för att utbildningarna faktiskt bidrar till högre effektivitet (Druckman,
Singer & Van Cott, 1997).

Trots att organisationer investerar i ledarskapsutbildningar visar forskning att en
stor del av investeringarna är bortkastade pengar då många
ledarskapsutbildningar tenderar att vara ineffektiva och inte tar hänsyn till hur
hjärnan fungerar (Hamill, 2011). En effektiv ledare kan skapa framgång av en
svag affärsplan medan en ineffektiv ledare kan förstöra den mest framgångsrika
(Madanchian, Hussein, Noordin & Taherdoost, 2017). Många av de
ledarskapsprogram som erbjuds på marknaden fokuserar på att utveckla en
individs självinsikt och självkännedom. Ledarskapsutbildningarna behandlar
oftast teorier och modeller vilka kan användas som verktyg för att förstå olika
beteenden. Att minnas fakta, teorier och modeller skiljer sig åt i jämförelse med
att lära sig hur olika känslor och beteenden kan hanteras vilket är ett centralt
område inom neuroledarskap. Hamill (2011) menar att ledarskapsutbildningarna
behöver utvecklas och ta hänsyn till hjärnans funktion. Detta för att utveckla en
medvetenhet kring hur hjärnan fungerar vilket i sin tur kan leda till en utvecklad
förmåga att hantera känslor och beteenden med ett mer effektivt
förhållningssätt. Syftet med denna studie var att kvantitativt undersöka
skillnader i effektivt ledarskap mellan respondenter som har respektive inte har
genomgått utbildning i neuroledarskap. Detta genom att jämföra chefers
effektivitet mellan organisation X och organisation Y. Varvid organisation X
består av chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap och organisation Y
består av chefer som inte genomgått någon utbildning i neuroledarskap.

Enligt studier om neuroledarskap är emotioner en av de viktigaste aspekterna
som påverkar människors känslor och beteenden (Lim, Chai, Park &
Doo, 2019). Gospic och Falk (2015) menar att människans hjärna instinktivt
agerar utifrån bekvämlighet och föredrar de val som ger mest belöning och
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samtidigt undviker sådant som skapar obehag. Enligt Cheese och Hills (2016)
tillför neuroledarskap en djupare förståelse och kunskap av en analytisk karaktär
med fokus på människans beteende och lärandet. Följaktligen innebär detta att
chefer som har kunskap om hur hjärnan fungerar skulle bli mer effektiva i sitt
ledarskap genom att förstå hur olika beteenden kan hanteras och bemötas
(Kuhlmann & Kadgien, 2018). Att utveckla en förståelse och kunskap om hur
hjärnan fungerar samt hur impulser, känslor och beteenden kan förstås och
hanteras är enligt Gocen (2021) ett centralt område inom neuroledarskap.

1.2 Centrala begrepp

1.2.1 Emotioner
Begreppet emotioner är ett uttryck för starka känslor och automatiska reaktioner
som sker i situationer vilka upplevs innehålla både fara och belöning som sker i
samband av reaktioner (Rock, 2014). Genom att kunna hantera emotioner finns
det en möjlighet att styra situationer till ett önskvärt tillstånd, istället för att vara
i händerna på dem, detta leder till en effektivare tillvaro.

1.2.2 Kognition 
Kognition är ett samlingsnamn för flertalet processer som sker i hjärnan, det
innefattar hjärnans förmåga att lagra kunskap, bearbeta information och utföra
tänkande. Kognition är ett centralt begrepp inom neurovetenskap och innefattar
bland annat memorering och tankeprocesser (Lim et al., 2019).

1.2.3 Neuroledarskap 
Neuroledarskap har utvecklats från neurovetenskapliga studier som handlar om
studier av mänsklig kognition och hjärnans funktion (Lim et al., 2019). Närmare
bestämt tillför neuroledarskap en djupare förståelse och kunskap om hur hjärnan
fungerar samt hur impulser, känslor och beteenden kan förstås och hanteras
utifrån kunskap om hjärnans funktion (Gocen, 2021).

1.2.4 Effektivt ledarskap
Ett centralt ämne som diskuteras inom ledarskapsforskning är vad som gör en
ledare mer effektiv än andra samt hur en ledares effektivitet kan prediceras
(Mešterová, Prochazka, Vaculik & Smutný, 2015). Det finns inget allmänt
accepterat tillvägagångssätt eller definition på grund av områdets komplexitet.
Däremot råder en konsensus om att effektiva ledare har förmågan att påverka en
arbetsgrupp på ett sådant sätt som bidrar till positiva organisatoriska resultat
(Madanchian et al., 2017).
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2 TIDIGARE FORSKNING OCH TEORETISK
REFERENSRAM
I följande avsnitt presenteras tidigare forskning och den teoretiska
referensramen. Först redogörs tillvägagångssättet och sökord som ligger till
grund för den teoretiska referensramen. Därefter problematiseras definitionen
av effektivt ledarskap samt en redogörelse för tidigare forskning inom områdena
neuroledarskap, hjärnans funktion samt system 1 och 2.

2.1 Litteratur 
De artiklar som används i studien har valts med utgångspunkt i relevans inom
studieområdet. De sökord som användes i studien var neuroscience,
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 för de artiklar som valts ut är Unisearch, Scopus
och Emerald Insight. 

Den första sökningen som gjordes den 23:e november 2020 resulterade i flera
relevanta artiklar vilka ringade in problemområdet på en övergripande nivå. Vid
en närmare genomgång av artiklarna hittades ytterligare relevanta artiklar samt
relevant litteratur inom studieområdet. Dessutom har en andra sökning av
artiklar genomförts för att skapa en djupare förståelse av de teorier och modeller
som identifierats inom studieområdet. Sökord som använts vid den andra
sökning var leadership effectiveness, leadership effectiveness measure, system 1
and system 2. Dessa ovannämnda sökningar har tillsammans används i studiens
teoretiska referensram.

2.2 Effektivt ledarskap
Ett centralt ämne som diskuteras inom ledarskapsforskning är vad som gör en
ledare mer effektiv än andra samt hur en ledares effektivitet kan prediceras
(Mešterová et al., 2015). Det finns inget allmänt accepterat tillvägagångssätt
eller definition på grund av att områdets komplexitet. Enligt Oyinlade (2006)
har ledarskap definierats på 350 olika sätt, vilket vidare tydliggör komplexiteten
inom området. 

Under de senaste decennierna har tusentals studier genomförts i syfte att
identifiera de bakomliggande orsakerna som gör ledare mer effektiva. Vissa
framsteg har gjorts samtidigt som teorierna och forskningsresultaten skiljer sig
åt (Druckman et al., 1997). Trots meningsskiljaktigheter råder konsensus att
specifika personliga egenskaper och färdigheter associeras med ett effektivt
ledarskap.
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Enligt Mešterová 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) redogör för fem överordnade egenskaper vilka anses viktiga för att
identifiera effektiva ledare. De fem överordnade egenskaperna författarna
redogör för är neuroticism, extraversion, öppenhet, sympatiskhet och
samvetsgrannhet. Dessa personliga egenskaper kan bland annat användas som
ett verktyg för att identifiera personlighetsdrag som associeras med effektiva
ledare (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

I en studie av Silverthorne (2001) framgår det av resultat att det finns en
skillnad mellan chefer som är mer effektiva och chefer som är mindre effektiva.
Effektiva chefer var mer emotionellt stabila, mer extroverta, mer öppna för nya
erfarenheter, mer sympatiska och mer samvetsgranna till skillnad från chefer
som var mindre effektiva.

Därtill visar flertalet studier att det finns ett samband mellan de fem personliga
egenskaperna och uppskattad självförmåga (Şahin & Çetin, 2017; Zięba,
Surawska & Zalewska, 2018). I studien av Zięba et al. (2018) framgår det av
resultatet att det finns ett signifikant samband mellan uppskattad självförmåga
och neuroticism, extraversion, öppenhet, samt samvetsgrannhet. Mer specifikt
framgår det av studiens resultat att det fanns ett negativt samband mellan
uppskattad självförmåga och neuroticism och att det fanns ett positivt samband
mellan uppskattad självförmåga och extraversion, öppenhet, samt
samvetsgrannhet (Zięba et al., 2018). Då uppskattad självförmåga är det
utfallsmått som har använts för att indirekt mäta effektivt ledarskap i denna
studie, följer i nästkommande stycken en redogörelse för hur uppskattad
självförmåga hör ihop med personliga egenskaper enligt Big Five.

2.2.1 Personliga egenskaper och effektivt ledarskap
Neuroticism redogör bland annat för ett tillstånd att utveckla
ångest, depression, impulsivitet och en benägenhet att vara nedstämd och
deprimerad (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Effektiva ledare uppvisar en lägre
grad av neuroticism samtidigt som de har en högre uppskattad självförmåga till
skillnad från ledare som är mindre effektiva (Şahin & Çetin, 2017; Zięba, et al.,
2018). Detta innebär att ledare med en låg grad av neuroticism kan hantera
stress med ett mer effektivt förhållningssätt, de är mer känslomässigt stabila
samtidigt som de reflekterar över handlingar och beteenden innan de agerar
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Författarna redogör för extraversion vilket
beskriver förmågan att vara social och att inneha en stark tillit till den egna
förmågan. Närmare bestämt innebär detta att effektiva ledare trivs i situationer
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där det finns många människor och som samtidigt söker ett brett socialt nätverk.
Effektiva ledare är mer extroverta och har en högre uppskattad självförmåga till
skillnad från ledare som är mindre effektiva (Şahin & Çetin, 2017; Zięba, et al.,
2018).

Öppenhet redogör för ett tillstånd att vara nyfiken och öppen för nya
erfarenheter (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Effektiva ledare är mer öppna
samtidigt som de har en högre uppskattad självförmåga till skillnad från mindre
effektiva ledare. Sympatiskhet handlar om en välvilja att stödja och hjälpa andra
och sätta sina egna behov åt sidan. Vidare fortsätter författarna att effektiva
ledare har en hög grad av sympatiskhet och klarar således av situationer vilka
kräver social anpassning och interpersonella relationer. Slutligen
samvetsgrannhet, vilket bland annat redogör för en dragning att arbeta
omsorgsfullt, ordnat och målinriktat. Effektiva ledare har en hög grad av
samvetsgrannhet och en högre uppskattad självförmåga än ledare som är mindre
effektiva (Şahin & Çetin, 2017; Zięba, et al., 2018). Detta innebär bland annat
att effektiva ledare har en hög aktivitetsnivå, dem är engagerade i sitt arbete och
fokuserar på att prestera och lyckas bra (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

2.2.2 Färdigheter och effektivt ledarskap
Färdigheter handlar om förmågan att lösa olika typer av uppgifter (Jacobsen &
Thorsvik, 2014). Druckman et al. (1997) kategoriserar dessa färdigheter i
tekniska färdigheter, konceptuella färdigheter och interpersonella färdigheter.
Tekniska färdigheter inbegriper kunskap om produkter, tjänster, arbetsflöden
och kunskap om kunder och konkurrenter på arbetsmarknaden. Konceptuella
färdigheter innefattar förmågan att kunna identifiera och analysera komplexa
händelser och förändringar samt förmågan att hitta lösningar på problem. Sist
men inte minst inbegriper interpersonella färdigheter förmågan att förstå sociala
relationer och grupprocesser, såsom förmågan att förstå och hantera andras
känslor och beteenden, förmågan att upprätthålla samarbetsrelationer och
hantera konflikter och meningsskiljaktigheter. Druckman et al. (1997)
förtydligar att de olika förmågornas betydelse kan skilja sig åt beroende på
organisation, miljö och ledningsnivå. 

2.2.3 Emotionell intelligens och effektivt ledarskap
Under senare år har även emotionell intelligens fått större utrymme inom
forskningsområdet vilket vidare demonstrerar vad som kännetecknar effektiva
ledare (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Emotionell intelligens handlar bland annat
om att förstå och hantera känslor, utveckla en självmedvetenhet och empati samt
förmågan att kontrollera sig själv. Självmedvetenhet handlar om att förstå hur
känslor och reaktioner påverkas omedvetet. Empati handlar om att utveckla
förmågan att kunna förstå hur andra känner och samtidigt kunna växla
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perspektiv för att förstå hur andra upplever eller uppfattar en situation.
Förmågan att kontrollera sig själv handlar om att medvetet reflektera över
känslor och beteenden för att minska risken att handla impulsivt eller att fatta
dåliga beslut. Vidare beskriver författarna att en hög grad av emotionell
intelligens har ett positivt samband med att kunna lösa komplexa uppgifter och
hantera oväntade situationer med ett medvetet förhållningssätt.

2.2.4 Uppskattad självförmåga och effektivt ledarskap
På grund av att definitionen av effektivt ledarskap skiljer sig åt mellan olika
teorier finns det även meningsskiljaktigheter kring hur ett effektivt ledarskap
mäts. En metod som används för att mäta effektivitet hos ledare är genom
uppskattad självförmåga. Även om det finns relativt få studier som belyser
förhållandet mellan uppskattad självförmåga och effektivt ledarskap (Chemers,
Watson & May, 2000) menar Mešterová et al. (2015) att ledare med en högre
självförmåga tenderar att vara mer effektiva till skillnad från ledare med en
lägre självförmåga. Detta förklaras genom att ledare med en högre självförmåga
är mer benägna att anstränga sig ytterligare för att fullgöra sin roll i olika
situationer samt att dem är mer uthålliga i motgångar och i pressade situationer.
Likaså menar Hendricks och Payne (2007) att chefer med en högre uppskattad
självförmåga är mer engagerade i sitt arbete som vidare bidrar till ett mer
effektivt ledarskap. En ledares tro på den egna förmågan spelar således en viktig
roll för att utföra ledarskapet med ett effektivt förhållningssätt (Mesterova et al.,
2015).

I studien av Chemers et al. (2000) demonstreras förhållandet mellan uppskattad
självförmåga och effektivitet. Studiens resultat visar att det finns ett positivt
samband mellan uppskattad självförmåga och huruvida ledarskapet värderades
av andra. De ledare som hade en högre uppskattad självförmåga erhöll en högre
positiv värdering av såväl underställda, kollegor och överordnade (Chemers et
al., 2000). Därtill framgår det att uppskattad självförmåga påverkar en ledares
förmåga att hantera utmanande uppgifter. Chemers (2002) menar att ledare med
en låg uppskattad självförmåga inte presterar vilket i sin tur påverkar
underställdas prestationer på ett negativt sätt. Detta demonstreras i en studie av
Wisner (2011) där resultatet visar att chefers tro på den egna förmågan påverkar
underställdas effektivitet som vidare påverkar prestation och resultat. Slutligen
framgår det av tidigare forskning att ledare med en högre uppskattad
självförmåga tenderar att hantera förändringar på ett mer effektivt
förhållningssätt till skillnad från dem med en lägre uppskattad självförmåga
(Mesterova et al., 2015).
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2.2.5 Objektiva och subjektiva resultat och effektivt ledarskap
Ytterligare en metod som används för att mäta effektivitet hos ledare är genom
att utvärdera objektiva resultat av ledares handlingar. En av de vanligaste
metoderna som används för att mäta effekterna av ledares handlingar är att
utvärdera i vilken utsträckning en arbetsgrupp presterar och når uppsatta mål.
Exempel på objektiva mål som kan mätas är ökad försäljning, vinst,
vinstmarginal, ökad produktivitet samt ökade marknadsandelar (Madanchian et
al., 2017). Vidare beskriver författarna att en vanlig metod som används för att
mäta effektiviteten i ledarskap är att utvärdera subjektiva resultat av ledares
handlingar. Detta innebär att underställda ombeds att utvärdera i vilken
utsträckning deras ledare har förmågan att prestera och uppnå specifika mål. Att
mäta ledares effektivitet genom att underställda ombeds att utvärdera
ledarskapet är en tämligen vanlig en metod. Enligt Madanchian et al. (2017) är
det vanligt att sådana test inkluderar områden som ledarens förmåga att
kommunicera och ledarens förmåga att fatta rätt beslut. Ytterligare en vanlig
metod som används enligt författarna för att mäta effektiviteten hos ledare är att
mäta underställdas motivation, arbetstillfredsställelse, arbetsprestation samt
engagemang.

2.3 Neuroledarskap
Neuroledarskap är en ledarskapsteori som bygger på neuro- och
kognitionspsykologisk forskning, med fokus på hur kunskap om hjärnans
funktion kan bidra till mer effektivt ledarskapsbeteende (Lim et al., 2019).
Begreppet neuroledarskap (neuroleadership) är relativt nytt och myntades av
David Rock år 2006 (Gocen, 2021). Ett av neuroledarskapets främsta syfte är att
identifiera vilka egenskaper en effektiv ledare besitter (Kuhlmann & Kadgien,
2018). Författarna beskriver att ett centralt område inom neuroledarskap handlar
om att lära sig hur hjärnan fungerar för att förstå hur olika beteenden kan
hanteras och bemötas, genom ett medvetet förhållningssätt utveckla strategier
för ett mer effektivt ledarskap. En grundläggande funktion i människans hjärna,
vilket sker undermedvetet, är att vi undviker sådant som upplevs obekvämt eller
hotfullt samt uppmuntras och motiveras av belöningar (Paterson, 2016). När en
person upplever obehag eller känner sig hotad tenderar hjärnan att reagera
utifrån en känslomässig och heuristisk – en kognitiv genväg som förenklar svåra
beslut vid osäkerhet – respons (Kahneman, 2011). Först efteråt reflekterar
personen över vad som precis hänt (Paterson, 2016).

Forskning inom neurovetenskap har genererat mer än enbart medicinsk
kunskap. Neurovetenskap har även bidragit till att ge kunskap om hjärnan och
dess roll utifrån perspektivet arbete och ledarskap (Gocen, 2021).
Neuroledarskap är en tämligen okänd ledarskapsstil men har stadigt etablerat sig
i ledarskapsvärlden. Forskningsinstitut vilka har neuroledarskap som
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fokusområde existerar på flertalet platser i världen och bidrar med kunskap om
hjärnan, 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 följd av att studera mönster samt grundligare förstå sig på
hjärnan, kan ledare som bedriver neuroledarskap nå organisatorisk framgång
genom att basera ledningsprocesser på hjärnbaserade forskningsresultat (Gocen,
2021). Med förståelse för dessa mönster i hjärnan och att processer som sker i
olika situationer, påverkar hjärnan på samma sätt oberoende på om situation är
verklig eller simulerad (Eisenberger, 2012). Detta kan åskådliggöras genom att
ett slag mot smalbenet eller ord berör samma område i hjärnan, därmed kan
elaka ord eller uttryck uppfattas göra lika ont som ett slag för hjärnan
(Eisenberger, 2012). En ledare som har kunskap om hur hjärnan reagerar kan
genom kommunikation i kombination med reflektion agera på ett gynnsamt sätt
för att bemöta sina medarbetare, vilket beskrivs mer utförligt nedan i
SCARF-modellen.

Hjärnan och vårt beteende samexisterar i en tvåvägsrelation och de båda
parterna påverkar och utvecklar varandra. Beteeendet styrs av hjärnan och
beteendet ger feedback till hjärnan. Enligt Gocen (2021) har neuroledarskap en
effekt i att medarbetare väljer att kvarstå i sin anställning genom att skapa en
robust organisationsstruktur. För att uppnå detta behöver chefer enligt
hjärnforskare vara uppmärksamma på medarbetares känslor, beteende och
stimuli för att uppnå bästa kapacitet och prestationsförmåga samt trivsel hos
medarbetarna. Stimuli är det som ger upphov till en reaktion, varför ett
handlande sker, vilket kan ske reflexmässigt och utformas i en tanke eller
handling.

Gocen (2021) redogör att det är omöjligt att dela uppgifter med samma fokus,
då hjärnan inte klarar av att multitaska med samma kapacitet med flera
uppgifter samtidigt. Vid multitasking är hjärnans uppmärksamhet tudelad, vilket
är riskfyllt för en chef att fatta beslut som inte är fullt genomtänkta. Detta i
kontrast till att vara utan distraktion om individen enbart haft en uppgift i taget
(Gocen, 2021). Vidare redogör författaren för effektiva fynd genom studiens
litteraturundersökning, att effektiviteten inom ledarskapsutveckling generellt har
en högre effekt om ledare lär sig om de biologiska termer och dess effekter.
Exempelvis är sömn en sådan faktor, för lite sömn kan generera dåliga beslut
och skapa stress. Samtidigt lyfter Gocen (2021) att lite stress kan vara positivt
med anledning av att det utsöndrar hormonet dopamin. Långvarig stress
påverkar däremot hjärnan vilket medför förödande risker, då hjärnan i de lägena
utsöndrar kortisol som negativt påverkar den kognitiva förmågan. 
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2.4 SCARF-modellen
Neuroledarskap kan förstås utifrån olika dimensioner. En central modell inom
neuroledarskap är SCARF-modellen (Rock, 2008). Författaren fortsätter att
hjärnforskare har tydliggjort att modellen berör såväl upplevda hot- och
belöningsresponser som verkliga hot och belöningar.

Figur 1.Visualiserad bild av SCARF-modellen.

Pilarna symboliserar riktning på känslor som uppstår i olika
situationer. Till-läget symboliseras av den lilla pilen, vilken är mindre i storlek,
det vill säga dess egenskaper har lägre hastighet än den motsvarande sidan med
pilen från-läge. Från-läget symboliseras av en stor pil och rör sig snabbt från
hot, vilket kan förstås från Rock (2014) att exempelvis negativ kritik från en
kollega frammanar en starkt negativ affektiv respons i hjärnan som leder till
undvikandebeteende, medans hjärnan tar till sig positiv feedback långsammare.
Rock (2014) beskriver att positivt gående spiraler är mer ovanliga än negativt
gående spiraler, där negativa känslor föder mer negativa känslor. Vidare
redogörs om en individ blir för uppjagad av situationer, faktiska eller inbillade
sådana, har det inverkan på hjärnkapaciteten. Detta leder till en överaktivering
av det limbiska systemet, vilket i sin tur påverkar övrig kognitiv bearbetning på
ett betydande sätt (Rock, 2014). Rock (2008) menar att med hjälp av
SCARF-modellen kan chefer i sitt ledarskap dra nytta av de forskningsresultat
neurovetenskap kommit fram till.

Genom att förstå de olika delarna vilka presenteras i SCARF-modellen skapas
en förklaring till varför människor reagerar och interagerar som de gör i sociala
sammanhang (Rock, 2008). Exempelvis varför förändring generellt väcker
motstånd, eller att det är svårt för hjärnan att skilja på sak och person. Även
Liberman (2009) beskriver i sin studie att hjärnan reagerar med samma
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intensitet på sociala hot som hjärnan gör vid fysiska hot och belöningar. Detta
bekräftas av Eisenbergers (2012) studie om pain network som förklarar att
social smärta som utfrysning eller exludering leder tillsamma sorts respons i
hjärnan som ett fysisktslag. Rock (2008) redogör att hjärnans
beslutsfattandefunktioner försämras – främst vad gäller problemlösning och
samarbetsförmåga – när individer upplever sig hotade. Motsatt effekt, där såväl
beslutsfattande som problemlösning och samarbetsförmåga ökar, tenderar att
ske då individen upplever känslor relaterade till belöning. Med förståelse av
SCARF-modellen av kodifieras människors beteende och ger förståelse för
bakomliggande behov (Rock & Cox, 2012). Denna avkodning har stor inverkan
på hur en individ själv förstår sina egna beteenden, agerande i sociala
sammanhang samt blir mer anpassningsbar (Rock & Cox, 2012). Vidare
beskriver författarna att ur ett ledarskapsperspektiv kan detta ses som nyckeln
till framgång när en chef kan eliminera eller lindra eventuella hot i situationer
hos medarbetarna.

SCARF-Modellen bygger på fem faktorer, vilka är:
● Social Status (status)
● Förutsägbarhet /visshet (certainy)
● Kontroll /påverkansmöjligheter (autonomy)
● Samhörighet/ tillhörighet (relatedness)
● Rättvisa (fairness)

2.4.1 Status (Social Status)
Status upplevs i relation till andra, vart en individ själv befinner sig i den
hierarkiska ordningen påverkar hur kommunikation utförs med andra (Rock,
2008). Den självupplevda statusen kan både höjas och sänkas. Det som sker i
hjärnan kan jämställas med att få ekonomiskt tillskott för ökad status. Hjärnans
respons, när den självupplevda statusen sänks, upplevs som fysisk smärta då det
är samma områden i hjärnan som aktiveras för såväl social och fysisk smärta
(Eisenberger, 2012). 

Det limbiska systemet i hjärnan reagerar på både upplevt och faktiskt yttre hot
såväl som belöning. De aktiveras oavsett om det är ett fysiskt eller psykiskt hot
eller belöning som råder i situationen (Eisenberger, 2012). Hotad status
aktiverar hot-responsen vilket kan ske vid negativ feedback/återkoppling,
ifrågasättande eller när du får oönskade råd (Rock, 2008). Belönande respons
aktiveras av bekräftelse, uppmuntran, positiv återkoppling och uppmärksamhet.
Författaren fortsätter att ett lämpligt ledarbeteende är att eftersträva att
medarbetare känner sig uppskattade av sin arbetsledare/chef. 

Det limbiska systemet bearbetar utöver belöning och välbehag även känslan av
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hot och obehag, något hjärnan vill undvika (Rock, 2008). Flertalet situationer på
en arbetsplats kan leda till en upplevd känsla av hot. Liksom tidigare nämnt
reagerar hjärnan lika intensivt på sociala hot likt fysiska hot (Liberman, 2009).
På en arbetsplats är det vanligt att den sociala situationen förändras och ibland
både mycket och drastiskt. Ett tydligt exempel på en sådan situation, vilket en
chef högst troligt kommer hamna inför mer än en gång i sin karriär, är
organisatoriska förändringar. Dessa förändringar, hot mot vår sociala verklighet,
kan i samband med bearbetningen i det limbiska systemet komma att skapa
obehag hos medarbetarna. En chef som är medveten om att denna reaktion kan
ske inom medarbetarna när de står inför en förändring med flera okända
komponenter, kan lyckas minimera obehag eller hot känslan hos medarbetaren
utifrån SCARF-modellen (Rock, 2008). Författaren fortsätter att en chef som
tidigt involverar medarbetarna i förändringen som är på gång och ger dem
möjlighet att påverka förändringen, eller känslan av att de kan påverka, kommer
inte känslohjärnan att reagera lika intensivt som om det vore en hotsituation.
Även Rock (2014) beskriver hur det limbiska systemet kan hjälpa en person att
avgöra om en situation är farlig eller ej genom att granska informationen den tar
in. Därför är det viktigt att chefen ger medarbetaren så mycket information som
möjligt, så det limbiska systemet så korrekt som möjligt kan granska situationen
och inte uppleva den hotfull (Rock, 2008).

Givetvis kan en chef inte hindra alla situationer där medarbetaren upplever
obehag eller hot. I vissa fall måste till och med chefen själv skapa dessa
situationer. Exempelvis måste en chef kunna ge negativt laddad feedback och
återkoppling till medarbetaren. Dock har chefen möjlighet att framföra
feedbacken mer eller mindre konstruktivt. Om chefen framför feedbacken
kritiskt och på ett sätt som får medarbetaren att känna sig attackerad, kommer
medarbetaren uppleva obehag.

Det limbiska systemets naturliga reaktion är att vilja fly från det upplevda hotet
(Gospic & Falk, 2015). Om chefen istället bekräftar medarbetaren skapas
välbehagskänslor. Därför är sättet som chefen ger feedback otroligt viktigt. Det
finns flera olika sätt att ge feedback, Cajvert (2016) beskriver tre olika sätt.
Exempel på feedback och återkoppling är bekräftande återkoppling, det som var
bra och varför, förstärkande återkoppling där bekräftas vad som var bra och
varför och ger förslag på förbättring, samt korrigerande återkoppling vilket
avser de tillfällen en chef är tvungen att konkret framföra vad som är direkt fel
och vad som behöver förändras. Med avstamp i dessa olika sorters återkoppling
och feedback finns det risk för att korrigerande återkoppling kan skapa känslor
av hot hos medarbetaren, medan förstärkande återkoppling också skapar
belönande respons. Detta kan förstås utifrån SCARF-modellen då medarbetaren
utöver “kritiken” också blir förstärkt i de delar den gör bra. Att ge negativ
feedback och återkoppling är inte en källa till obehag bara för medarbetaren,
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utan kan även vara det för chefen. Att behöva ge kritik till en annan person kan
vara obekvämt, framförallt om misstanke finns att personen kommer ta illa vid
sig. Men då kritiken ibland är nödvändig på en arbetsplats måste chefen i de
lägena gå emot instinkten att undvika obehag för att kunna ge feedback av
negativ karaktär till medarbetaren (Cajvert, 2016). 

2.4.2 Förutsägbarhet/ visshet (Certainty)
Hjärnan känner igen mönster och strävar efter att förutsäga vad som ska hända
härnäst. Om hjärnan inte kan förutsäga vad som kommer att ske behöver den
investera mycket energi för att förstå det (Rock, 2008). Hjärnområdet cingulate
cortex reagerar på fel-svar från omgivningen och tills ovissheten är löst
fortsätter hjärnan att fokusera på ovissheten. Författaren menar att större
ovisshet som att en medarbetares jobb är hotat, eller att en medarbetare inte vet
vad som förväntas, även riskerar att utlösa kraftiga reaktioner (Rock, 2008).

Att skapa strategiska planer för arbetet i organisationen som att dela upp
projektet i mindre delmål, ger känslan av visshet och medarbetaren kommer på
både ett personligt och professionellt plan uppleva en känsla av förutsägbarhet
(Rock & Cox, 2012). Författarna exemplifierar att organisationer som står inför
stora förändringar skapar känslan av visshet hos medarbetarna, om ledningen
tydligt talar om när informationen kommer att delges. Detta ökar således
känslan av förutsägbarhet hos medarbetaren och ökar chanserna att
medarbetaren kan upprätthålla sitt arbetsfokus. Därmed uppnås effektivitet i
förändringsarbetet. Oklarheter kring vad som förväntas, oklarhet rent generellt
och rörlighet kan ge upphov till en hot-respons. Belönande respons aktiveras av
tydlighet, klarhet, ärlighet och att få veta vad som sker. Utifrån detta bör ett
ledarbeteende därmed vara tydligt rörande förutsättningar och förväntningar.

Prefrontala Cortex (PFC) är den associativa del av hjärnan som underbygger
förmågan att reflektera kring exempelvis möten och situationer (Rock, 2014).
Lim et al. (2019) uttrycker att en del av neuroledarskapets syfte är att bistå en
person i en ledarroll, att hantera och bemöta beteenden hos andra på ett
medvetet sätt. I egenskap av chef är det nödvändigt att inneha kunskap att
bemöta medarbetare och deras känslor på ett konstruktivt sätt (Kuhlmann &
Kadgien, 2018). Genom reflektion kring möten med medarbetare kan en chef
erhålla erfarenhet, inför kommande tillfällen på ett lika bra eller bättre sätt
bemöta medarbetaren. Cortex är området i hjärnan för de högre kognitiva
funktionerna som beslutsfattande. Lim et al. (2019) beskriver att det är med
hjälp av cortex som en person erhåller förmåga till analys och reflektion. För att
en chef ska kunna kritiskt granska ett möte mellan sig själv och medarbetare
utifrån SCARF-modellen behövs reflektionsförmåga. Utan reflektion kan

12



chefen inte förvärva de erfarenheter som krävs för att lära sig av mötet och
uppnå effektivitet i arbetsgruppen menar (Rock, 2008). Chefen behöver ha
förmågan att minnas dessa erfarenheter och lagra denna kunskap inför framtida
sociala situationer, vilket stöds genom en integration av kreativt och kritiskt
tänkande tillsammans med tidigare minnen i såväl associativa som prefrontala
kortikala områden i hjärnan (Lim et al., 2019).

2.4.3 Kontroll/påverkansmöjligheter (Autonomy)
Det har länge varit känt att uppfattningen av egenkontroll, det vill säga
autonomi, rörande det som händer i individens liv har en positiv påverkan på
vårt välbefinnande, hälsa och kognitiva funktion (Diener, Ng, Harter & Arora,
2010). Negativ stress skapas vid upplevelsen av att situationer, valmöjligheter
och omgivning inte går att påverka. Vidare menar Rock (2008) att positiv stress
skapas vid situationer som är påverkningsbara.

Wood och de Menezes (2011) redogjorde i sina studier att medarbetare som
upplever sig ha större autonomi upplever större arbetstillfredsställelse. För
chefer resulterar detta i att deras ledarbeteende rörande autonomi fokuserar på
att vara lyhörd inför medarbetarnas behov samt skapa en känsla av delaktighet
och delegering (Rock & Cox, 2012). Författarna menar att uppfattningen av
autonomi behandlas på samma sätt som belöning i hjärnan, därav är en valbar
delegering ett effektivt sätt att skapa autonomi hos medarbetare, jämfört med att
direkt tilldelas en arbetsuppgift. Hjärnans hot-respons aktiveras vid situationer
som detaljstyrning och toppstyrning. Motsvarande belöningsrespons aktiveras i
hjärnan när egna val får göras, vid upplevd frihet och vid
egenkontroll. Eisenbergers (2012) studie bekräftar att social smärta signaleras i
samma områden i hjärnan som fysisk smärta. Därav är bristen av autonomi en
negativ upplevelse.

Limbiska systemet, även kallat känslohjärnan, bidrar till att hantera känslor som
uppstår i mötet (Rock, 2014). Det limbiska systemet spelar stor roll för en
person i en ledande roll som en chef, samt medarbetaren själv, när det gäller att
motivera medarbetaren framåt i sitt arbete. Då hjärnan eftersträvar känslan av
välbehag och maximerad belöning (Gospic & Falk, 2015) är det till en chefs
fördel att samla på sig kunskap kring hur medarbetaren stimuleras för att
medarbetaren ska uppleva just belöning och välbehag och motiveras framåt i sitt
arbete, vilket SCARF-modellen bidrar till. Tillsammans med det limbiska
systemet svarar även de neutrala strukturerna striatum och accumbenskärnan
,belöningscentrum, på situationer som ger individen en känsla av belöning.
Striatum aktiveras när en person gör sådant den tycker om, belöningskänslor
sänds då ut via limbiska systemet (Lim et al., 2019). För att hjälpa individen att
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tolka de känslor som uppstår, och faktiskt uppleva dem som just
belöningskänslor sker denna process i amygdala. Amygdala fungerar som en
slags känslotermometer inför de signaler det limbiska systemet sänder ut (Rock,
2014). Genom reflektion kan agerandet kopplas till SCARF-modellen genom att
chefen presenterar budskapet på ett sätt som ökar förutsättningarna att
medarbetaren tar emot informationen med avsedd intention (Rock, 2008). 

2.4.4 Samhörighet (Relatedness)
Studier visar att känslan av samhörighet och att inneha starka sociala relationer
bidrar till ett längre liv. Genom en metaanalys drogs slutsatsen att personer med
starka relationer innehar en 50% högre sannolikhet till överlevnad än individer
med svaga relationer (Holt-Lunstad, Smith & Layton, 2010). Studier har även
demonstrerat hur sociala relationer på jobbet bidrar till ökad livslängd, vilket
resulterade i att gott stöd genom sociala relationer i arbetslivet är en bidragande
faktor för hälsa (Shirom, Toker, Alkaly, Jacobson & Balicer, 2011).

Genom att eftersträva samhörighetskänslan är det naturligt att grupper skapas
för att delta i sociala sammanhang, detta i kontrast till att exkludera dem som
inte passar in eller som vi inte känner tillit till (Rock, 2008). Ett
ledarkapsbeteende, för att främja känslan hos medarbetare för samhörighet, är
att se medarbetarna och att främja sociala relationer samt vara autentisk och
närvarande. Detta agerande gör att hot-responsen för känslor som utanförskap,
exkludering och ensamhet uteblir och lämnar istället utrymme för belönande
respons genom känslor av tillhörighet, inkludering samt att andra bryr sig
(Rock, 2008). 

En individs behov av att känna samhörighet kan förstås utifrån default mode
network (DMN) ett nätverk som hjälper en person att förstå skillnaden mellan
sig själv och andra personer. Detta kan kopplas till essensen av att känna
samhörighet genom korrelationen av social kognitiv förmåga kopplat med DMN
(Mars et al., 2012).

2.4.5 Rättvisa (Fairness)
Enligt SCARF-modellen reagerar hjärnan negativt när en person upplever sig
orättvist behandlad (Rock, 2008). Forskning visar att amygdala aktiveras när
individer upplever orättvisa (Gospic & Falk, 2015). Hot-responsen träder in vid
upplevelsen av att ett beslut sker godtyckligt eller partiskt. Vidare framkommer
att rättvisa erbjudanden, trots olika penningvärde, väljs framför lika erbjudanden
(Rock, 2008). Hjärnan reagerar kraftigt genom hot-respons, särskilt om det rör
orättvisa och om en person som tillhör en annan grupp får mer. Belönande
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respons skapas av tydliga värderingar baserade i att varje medarbetare
uppmärksammas. Ledarskapsbeteende bör därmed fokusera på tydlighet samt
att alla medarbetare är lika viktiga. Rock (2008) redogör för att skapandet av
tydlighet i situationer samt motiverandet av varför ett givet agerande sker
resulterar i ökad känsla av rättvisa.

Under samt efter stressade eller pressade situationer belastas cortex kraftigt.
Emotioner kan bidra till utmattning ihop med att amygdala har kopplats in i
dessa situationer, vilket leder till att hjärnans kognitiva bearbetningsförmåga blir
överbelastad (Lim et al., 2019). Detta kan bero på att icke önskvärda kopplingar
vilka sker i kommunikationen mellan hjärnområden, som kan resultera i att
minnen och emotioner relateras till tidigare felaktiga antaganden vilka inte alls
behöver överensstämma med verkligheten i nutid (Rock, 2014). Genom att
utveckla en ny nervkrets, till följd av inlärningen av nya beteenden och ökad
kunskap, kan situationer innehållandes emotioner hanteras på ett mer önskvärt
sätt för individer generellt.

Emotioner förekommer i formen “till” eller “från” -emotioner och berörs
beroende på känslornas karaktär. Rock (2014) beskriver att amygdala hanterar
känslor i hjärnan, där hanteringen förklaras som att hjärnan ”springer” från en
känsla men ”går” till, vilket även kan förstås utifrån SCARF-modellens hot och
belöningrespons (Rock, 2008). Därtill beskrivs att emotioner av positiv karaktär
upplevs av hjärnan att en individ ”går” till känslan. Det tar tid för hjärnan att
bedöma, kategorisera och hantera sak eller situation, medans emotioner av
negativ karaktär agerade snabbt och hjärnan kan rusa ifrån den känslan. Detta
kan förklaras med exemplet att gemene man lättare tar åt sig av negativ
feedback än av positiv. Därav bör en chef utdela positiv feedback mer frekvent.

Sammanfattningsvis handlar SCARF-modellen om hur hantering av mänskliga
beteenden kan påverkas för att rikta dem i en önskad riktning. Detta genom att
förstå de förklaringar som ges till varför förändringar väcker motstånd (Rock &
Cox, 2012). Hjärnan tenderar att agera på sociala hot precis som när kroppen är
i brist på basala ting som mat och säkerhet. Individer får
koncentrationssvårigheter då dess hjärna reagerar som om den befinner sig i ett
hotfullt tillstånd (Rock, 2008), vilket kan förebyggas samt elimineras med
SCARF-modellen. Därav hävdar Gospic och Falk (2015) att chefer, utöver stor
kunskap om sitt fält, även bör ha motsvarande kunskap om hjärnan och hur den
fungerar. I synnerhet eftersom hjärnans respons är central för hur personer
reagerar i olika situationer. Hur ska en person i en ledande position, utan
kunskap om hur hjärnan fungerar, hantera situationer som involverar
medarbetare på mest effektiva sätt?  
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2.5 System 1 och 2
Hjärnan innehar flertalet processer, två essentiella processer är System 1 och
system 2, vilka under många årtionden används inom psykologin för att förstå
hur människor omedvetet agerar och medvetet reflekterar i olika situationer
(Kahneman, 2011). Enligt Wray (2017) särskiljer teorin två typer av tänkande,
där system 1 omfattar autonoma och snabba processer utan ansträngning och
sker omedvetet. System 1 inbegriper bland annat emotioner, instinktiva
reaktioner, implicit inlärning, invanda mönster och beslutsprinciper som
utvecklats genom repetitiva handlingar (Wray, 2017). Tvärtemot system 1 är
system 2 relativt långsamt och kräver en större ansträngning då dess processer
sker medvetet. System 2 kräver uppmärksamhet och används bland annat vid
avancerade beräkningar (Kahneman, 2011). Därmed kan en chef med kunskap
om neuroledarskap eliminera hinder för fokus genom att exempelvis ge
information och vara tydlig. System 2 behöver då inte kopplas på, vilket
anstränger det kognitiva flytet (Kahneman, 2011).

Vidare beskriver Kahneman (2011) system 1 och system 2 som två samspelade
aktörer. Systemen kan inte studeras skilt från varandra utan de påverkar och
påverkas av varandra. System 1 kan utan ansträngning ge upphov till intryck,
känslor och beteenden som nämnt tidigare en automatisk respons varvid system
2 reglerar och tränger tillbaka de impulser som genereras per automatik av
system 1. Mestadels litar människan på de intentioner och handlingar som
system 1 genererar, men vid exempelvis oväntade situationer eller avvikande
beteenden som system 1 saknar erfarenhet av aktiveras system 2. Detta kan
illustreras genom att system 2 kontrollerar det egna beteendet, när du känner dig
arg eller irriterad reglerar system 2 dina emotioner för att fortsätta vara trevlig
(Kahneman, 2011). 

I en ledarskapskontext kan system 2 inhibera impulsen att fatta snabba och
felaktiga beslut som finns lättillgängliga utan större ansträngning i system 1
(Wray, 2017). Författaren förtydligar att system 1 handlar automatiskt utefter
kunskap som förvärvats både genom implicit kunskap och genom repetitiva
handlingar som medvetet genereras från system 2. Dock saknar system 1
förmågan att reflektera och återigen använder system 1 de modeller och tekniker
vilka finns nära till hands i minnet. System 2 å andra sidan, ger upphov till att
utvärdera, analysera och problematisera besutsprocessen, vilket kräver både
uppmärksamhet och ansträngning (Wray, 2017). Vid system 2 tänkande skapas
utrymme för reflektion med utgångspunkt i SCARF-modellen bör i enlighet
med Rock (2014) studie kunna utveckla en ny nervkrets och på sikt påverka sitt
system 1 tänkande.
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Cognitive Reflection Test (CRT) är baserat på system 1 och system 2-tänkande.
Testet har utvecklats av Frederick (2005) och används för att mäta den kognitiva
reflektionsförmågan hos människor. Enligt Frederick (2005) skiljer sig de
människor som har en högre kognitiv reflektionsförmåga i jämförelse med dem
som har en lägre sådan förmåga. CRT används framförallt för att förutse hur
människor resonerar vid olika typer av val och beslutsfattande. Närmare bestämt
innebär detta att CRT är utformat på ett sådant vis att de “rätta” svaren som
snabbt och impulsivt träder fram är felaktiga. För att besvara frågorna korrekt
behöver system 2 bromsa impulsen och efter mindre reflektion kan frågorna
besvaras korrekt.

3 SYFTE OCH FRÅGESTÄLLNINGAR
Nedan presenteras studiens syfte, frågeställning, hypoteser samt studiens
avgränsningar.

3.1 Syfte 
Syftet med studien är att undersöka om utbildning inom neuroledarskap bidrar
till ett mer effektivt ledarskap.

3.2 Frågeställning
Skiljer sig effektiviteten i ledarskapet, uttryckt i egenskattad självförmåga,
mellan chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap och chefer som inte
genomgått utbildning i neuroledarskap?

3.3 Hypoteser
H1: Det finns en skillnad i effektivitet, uttryckt i uppskattad självförmåga, där
chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap har en högre uppskattad
självförmåga än chefer utan motsvarande utbildning.

H2: Det finns en skillnad i kognitiv reflektionsförmåga, där chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap har en större förmåga att inhibera
impulsivt system 1 tänkande och därmed prestera bättre på Cognitive Reflection
Test än chefer utan motsvarande utbildning.

3.4 Avgränsningar
Studiens avgränsningar härrör endast till att undersöka chefers effektivitet med
eller utan utbildning i neuroledarskap. Syftet med studien är att undersöka om
utbildning inom neuroledarskap bidrar till ett mer effektivt ledarskap. Således
exluderades respondenter vilka inte var i chefspostion. I studien deltog 43
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chefer varav 15 chefer genomgått utbildning neuroledarskap och 28 chefer inte
genomgått någon utbildning i neuroledarskap.

4 METOD
I följande avsnitt beskrivs studiens metodologiska utgångspunkter, studiens
urval, datainsamlingsmetod, bearbetning och analys samt etiska överväganden.

4.1 Vetenskapsteoretisk utgångspunkt och metodologisk ansats
Studiens kunskapsteoretiska utgångspunkt utgår från ett positivistiskt perspektiv
samt en deduktiv ansats då syftet med studien är att pröva om chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap är mer effektiva till skillnad från chefer
som inte genomgått någon utbildning i neuroledarskap.

Studien utgår från en deduktiv ansats då en objektiv och värderingsfri mätning
söks för att pröva om teorin stämmer överens med verkligenheten. Enligt
Bryman (2018) utgår positivismen från teori som vidare genererar hypoteser
som kan prövas, vilket möjliggör lagmässiga förklaring. Bryman förtydligar att
positivismen utgår från observerbara företeelser eller fenomen som kan
bekräftas genom våra sinnen.

Ett centralt område inom positivismen är att data bör vara kvantitativ och utgå
från naturvetenskapliga metoder (Kvale & Brinkmann, 2014). Detta för att
säkerhetsställa att studier inte påverkas av subjektiva tolkningar, biaser,
intressen och värderingar. Insamlingsmetoden skall således följa generella regler
vilka är oberoende av det som studeras och den kontext studien genomförs i
(Kvale & Brinkmann, 2014). Samtidigt som Bryman (2018) menar att det finns
en viss problematik kring observationer och insamling av data då det inte går att
säkerhetsställa att tidigare studier är opåverkade av befintlig forskning.
Positivismen inbegriper således inslag av både induktiv och deduktiv ansats
(Bryman, 2018).  

4.2 Urval 
Urvalsmetoden studien har baserats på är ett målstyrt urval, vilket innebär att
urvalet strategiskt har valts ut. Enligt Bryman (2018) är ett målstyrt urval ett typ
av icke-sannolikhetsurval, trots att urvalet inte baserats på ett sannolikhetsurval
kan urvalsmetoden inte likställas med ett bekvämlighetsurval då populationen
valts ut strategiskt, medan ett bekvämlighetsurval utgår från bekvämlighet och
tillfällighet (Bryman, 2018).

Två organisationer, som i studien kommer att behandlas konfidentiellt för att
säkerhetsställa respondenternas anonymitet, X och Y kontaktades. Organisation
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X kontaktades i hopp om att kunna bistå studien med kontaktuppgifter till
chefer som genomfört en utbildning i neuroledarskap. Organisation Y
kontaktades i hopp om att kunna bistå studien med kontaktuppgifter till chefer
som inte genomgått utbildning i neuroledarskap. Både organisation X och Y
ville inleda ett samarbete, vilket vidare resulterade i två oberoende
urvalsgrupper.

Den första gruppen bestod av chefer, från organisation X, som genomgått
utbildning i neuroledarskap, medan den andra gruppen bestod av chefer, från
organisation Y, som inte genomgått utbildning i neuroledarskap. Alla chefer i
både organisation X och organisation Y har haft samma möjlighet att delta i
studien då samtliga chefer tillfrågades att besvara den webbaserade
enkätstudien.  

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

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

4.3 Datainsamlingsmetod
Studien baserades på en kvantitativ metod varvid data har samlats in genom en
webbaserad enkätstudie (se bilaga 1). Enkäten skickades ut via mail (se bilaga
2) som innehöll information och en direktlänk till enkätstudien. Enligt
Wenemark (2017) finns det flera fördelar med en webbaserad enkät. Wenemark
(2017) menar att en webbaserad enkät är både tidseffektiv och enkel att besvara.
Därtill förtydligar Bryman (2018) att en webbaserad enkät är fördelaktig
eftersom enkäten kan besvaras när respondenterna har tid och möjlighet.

Det finns även nackdelar med en webbaserad enkät. Enligt Bryman (2018) är
det viktigt att frågorna i enkäten är tydligt formulerade och att svarsalternativen
stämmer överens med frågorna. Detta är särskilt viktigt eftersom det inte finns
någon möjlighet att förklara eller förtydliga oklarheter gällande enkätens
utformning. Enkäten behöver således vara lätt att besvara annars finns det risk
för att respondenterna hoppar över en fråga alternativt väljer att inte slutföra
enkäten. Vidare förtydligar Bryman (2018) att den största nackdelen med
webbaserade enkäter är ett relativt stort bortfall. 
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Det verktyg som har använts vid utformandet av enkätstudien var Google
Forms, men innan den riktiga enkäten mailades ut genomfördes en pilotstudie.
Enligt Wenemark (2017) är en pilotstudie ett enkelt sätt att testa att både
frågorna fungerar på det sätt som det är tänkt och för att insamlingsprocessen
fungerar som den ska. Pilotstudien mailades till ett mindre urval om fyra
personer, varav en chef, en doktorand, och två sakkunniga inom området
neuroledarskap. Frågorna och insamlingsprocessen fungerade på det sätt som vi
tänkt oss, däremot uppmärksammades några mindre syftningsfel i
informationsmailet vilka reviderades innan den riktiga enkäten skickades ut. 

Enkäten bestod av två huvudområden samt bakgrundsfrågor. Bakgrundsfrågorna
ansågs vara relevanta för att kunna besvara studien syfte och frågeställningar.
Dels valdes det att inkludera bakgrundsfrågan Vilken befattning har du? (se
bilaga 1) för att minimera samplingsfel och säkerhetsställa att de respondenter
som skulle komma att utgöra studiens urval var chefer. Därtill valdes det att
inkludera bakgrundsfrågan Har du genomgått någon utbildning i
neuroledarskap? (se bilaga 1). Detta ansågs särskilt viktig i enkätstudien
eftersom bakgrundsfrågan särskilde de två respondentgrupperna åt.

Det första huvudområdet som berördes i enkätstudien var General Self-Efficacy
Scale (GSE) som utvecklats av Schwarzer och Jerusalem (1995). GSE mäter
uppskattad självförmåga och består av tio frågor som besvaras genom en
fyrgradig likertskala från “stämmer inte alls” till “stämmer helt och hållet”.
Tillsammans skapade de tio frågorna en likertskala som syftar till att mäta
uppskattad självförmåga. Enligt Bryman (2018) är likertskalan en av de
vanligaste teknikerna som används för att mäta attityder, känslor eller
upplevelser. Det är ett flerindikationsmått varvid flera frågor tillsammans mäter
ett specifikt område (Bryman, 2018). Resultatet av GSE analyserades genom att
addera summan av alla tio svaren och ett högre resultat indikerade en högre
uppskattad självförmåga medan ett lägre resultat indikerade en lägre uppskattad
självförmåga. Lägsta möjliga resultat var 10 och högsta möjliga resultat var 40
(Schwarzer & Jerusalem, 1995). 

GSE har översatts till många språk och enligt Löve, Moore och Hensing (2011)
är testet ett reliabelt verktyg som används för att mäta uppskattad självförmåga.
Reliabiliteten demonstreras genom flertalet studier som visar ett att GSE har en
hög intern reliabilitet. Cronbachs alfa är ett vanligt mått som används för att
mäta intern reliabilitet. Ett alfavärde kan variera mellan 0 och 1, där 0 tyder på
ingen intern reliabilitet och 1 tyder på en perfekt intern reliabilitet (Bryman,
2018). Enligt Schwarzer och Jerusalem (1995) har GSE en alfanivå mellan 0,79
och 0,9. Även Löve et al. (2011) demonstrerar att GSE har en hög intern
reliabilitet. Studier från 25 länder visar ett GSE har ett alfavärde mellan 0,75 till
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0,91, varvid den svenska översättningen av GSE (S-GSE) har ett alfavärde om
0,91 (Löve et al., 2011).

GSE är även en validerad mätskala som demonstreras genom en
sambandsanalys mellan S-GSE och mental- och fysisk arbetsförmåga (Löve at
al., 2011). Sambandet mellan S-GSE och mental arbetsförmåga var r = ,38
medan sambandet mellan S-GSE och fysisk arbetsförmåga var r = ,24 (Löve et
al., 2011). Båda resultaten var signifikanta vilket vidare innebär att S-GSE är ett
reliabelt och validerat mätverktyg (Löve et al., 2011). I studien har den svenska
översättning av GSE (S-GSE) använts.

Det andra mätinstrument som studien utgått från är CRT som utvecklats av
Frederick (2005). Testet bestod av tre slutna frågor, med vardera tre
svarsalternativ, som syftar till att mäta kognitiv reflektionsförmåga. CRT är
utformat på ett sådant vis att det svar som snabbt träder fram är felaktigt. Varje
fråga har ett rätt svarsalternativ och genom att summera antal rätt kan CRT
analyseras. Testet ansågs relevant för studiens ändamål för att mäta om det finns
några skillnader mellan respondentgrupperna vad gäller förmågan att reflektera
och medvetet aktivera system 2 tänkandet vid beslutsfattande.  

Ett påminnelsemail (se bilaga 3) skickades ut fyra arbetsdagar efter det första
utskicket av enkätstudien. Detta med anledning av att svarsfrekvensen var
relativt låg från chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap. Efter
påminnelsen inkom fem svar som vidare ansågs tillräckligt för att kunna besvara
studiens syfte och frågeställningar. Efter totalt åtta arbetsdagar stängdes
enkäten.

4.4 Bearbetning och analys
Vid utformandet av enkätstudien gjordes ett medvetet val att exkludera öppna
frågor. Enkäten består således av slutna frågor för att förenkla kodning och
analys med hjälp av det statistiska programmet SPSS. Som tidigare nämnt har
verktyget Google Forms används för att utforma enkätstudien, varvid resultatet
enkelt kunde exporteras till en Excelfil. Frågorna hade kodats i förväg vilket
förenklade bearbetningen av resultatet från enkätstudien. I Excelfilen kunde
data sorteras och varje enskilt svar kodades till siffror. Enligt Frederick (2005)
ska CRT analyseras utifrån antal rätt svar. Därmed summerades antal rätt svar
för varje respondent med hjälp av en formel i Excel, vilket i sin tur skapade en
ny variabel som skulle komma att användas vid analys av resultatet i SPSS. 

Slutligen exporterades alla data från Excelfilen till SPSS för vidare analys. I
SPSS summerades även frågorna som inkluderades i GSE, vilket var nödvändigt
för att kunna analysera resultatet (Schwarzer & Jerusalem, 1995). Utifrån
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summan av GSE genomfördes det test som skulle komma att besvara studiens
frågeställning skiljer sig effektiviteten i ledarskapet mellan chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap och chefer som inte genomgått
utbildning i neuroledarskap. Eftersom summan av GSE är av kvot-
/intervallskalenivå genomfördes ett Kolmogorv-Smirnov test för att testa
normalfördelning.

Enligt Field (2018) måste en normalfördelning föreligga för att genomföra ett
parametriskt test. Kolmogorv-Smirnov testet av GSE visade en
normalfördelning vilket innebar att ett parametriskt test kunde genomföras,
närmare bestämt ett oberoende t-test. Vidare ansågs det relevant att analysera
varje enskild fråga i GSE för att testa om några ytterligare skillnader mellan
respondentgrupperna kunde identifieras. Eftersom varje enskild fråga i GSE är
av ordinalskalenivå ska inte parametriska tester användas, därmed analyserades
frågorna med det icke parametriska testet Mann-Whitney U. Vidare har ett
Fisher Exact Test används för att analysera resultatet av CRT. Trots att variabeln
var av kvot-/intervallskalenivå användes ett icke parametriskt test då det inte
förelåg någon normalfördelning. 

4.5 Etiska överväganden
Studien har utgått från fyra forskningsetiska principer (Bryman, 2018). Dessa
principer berör grundläggande etiska frågor inom forskningsområdet för
humaniora och samhällsvetenskap (Vetenskapsrådet, 2017). Principerna syftar
till att vägleda, de är alltså inte definitiva, men belyser viktiga aspekter som
anses grundläggande inom svensk forskning (Bryman, 2018). Därmed har de
forskningsetiska principerna fungerat som vägvisare vid studiens alla
delmoment. Den första forskningsetiska principen är informationskravet som
bland annat innebär att respondenterna skall informeras om studien syfte samt
att deras deltagande är helt frivillig och att deltagandet när som helst kan
avbrytas utan några negativa konsekvenser.

Frivilligt deltagande leder in på den andra principen som är samtyckeskravet
som handlar om att forskaren skall inhämta respondenternas samtycke att delta i
studien (Bryman, 2018). Den tredje principen som berörs är
konfidentialitetskravet, som bland annat innefattar att den informations som
samlats in ska behandlas med största möjliga konfidentialitet. Den sista
principen är nyttjandekravet som berör huruvida insamlade uppgifter får
hanteras. Detta innebär att insamlade uppgifter endast får användas i studiens
ändamål (Bryman, 2018).

Informationskravet uppfylls genom att respondenterna informerats om hur
studien förhåller sig till samtliga fyra principer i samband med att enkäten
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skickades ut via mail (se bilaga 2). Samtyckeskravet uppfylls genom att
respondenterna informerats om att deltagandet är helt frivilligt och att
deltagandet kan avbrytas när som helst utan några negativa påföljder eller
konsekvenser. Vad gäller konfidentialitetskravet har inte några personuppgifter
lagrats. Detta med anledning av att verktyget Google Forms inte registrerar
några personuppgifter. Därtill distribuerades enkätstudien av kontaktpersoner på
både organisation X och Y vilket innebär att samtliga mailadresser är okända i
studien. Slutligen har hänsyn tagits till nyttjandekravet med utgångspunkt i att
den information som samlats in endast kommer att nyttjas i studiens ändamål.

5 RESULTAT
Följande avsnitt avser att besvara studiens frågeställning och hypoteser. Avsnitt
5.1 besvarar frågeställningen utifrån General Self-Efficacy Scale (GSE) medan
avsnitt 5.2 avser att besvara studiens frågeställning utifrån Cognitive Reflection
Test (CRT). Avslutningsvis sammanfattas studiens resultat i avsnitt 5.3.

5.1 General Self-Efficacy Scale (GSE)
Resultatet i enkätstudien visar att chefer som genomgått utbildning i
neuroledarskap är mer effektiva till skillnad från chefer som inte genomgått
någon utbildning i neuroledarskap.

Det test som används för att analysera resultatet är ett oberoende t-test. Resultat
av GSE visar att chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap har en högre
uppskattad självförmåga (M = 31,00, SD = 2,95) än chefer som inte genomgått
någon utbildning i neuroledarskap (M = 28,79, SD = 3,19). Dessutom visar
resultatet en signifikant skillnad i uppskattad självförmåga mellan grupperna
t(41) = -2,23, p = ,032, r = ,37. För att analysera varje enskilt påstående i GSE
har ett Mann-Whitney U test använts, resultatet demonstreras i Tabell 1.

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

Påstående U-värde Z-värde P-värde

1. Jag lyckas alltid lösa svåra problem om jag
bara anstränger mig tillräckligt 

152,00 -1,89 ,060

2. Även om någon motarbetar mig hittar jag
ändå utvägar att nå mina mål

174,00 -1,20 ,230

3. Jag har inga svårigheter att hålla fast vid
mina målsättningar och förverkliga mina mål

210,00 0,00 1,00
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4. I oväntade situationer vet jag alltid hur jag
skall agera

168,00 -1,58 ,113

5. Till och med överraskande situationer tror
jag mig klara av bra

179,00 -1,00 ,316

6. Tack vare min egen förmåga känner jag mig
lugn även när jag ställs inför svårigheter

148,00 -1,79 ,074

7. Vad som än händer klarar jag mig alltid 133,50 -2,31 ,021*

8. Vilket problem jag än ställs inför kan jag
hitta en lösning

200,50 -0,30 ,765

9. Om jag ställs inför nya utmaningar vet jag
hur jag ska ta mig an dem

148,00 -2,01 ,044*

10. När problem uppstår kan jag vanligtvis
hantera dem av egen kraft

206,00 -0,12 ,907

* p < ,05

Vid närmare analys av GSE, visar resultatet att det finns en signifikant skillnad i
påståendet vad som än händer klarar jag mig alltid mellan grupperna chefer
som har genomgått utbildning i neuroledarskap och chefer som inte har
genomgått någon utbildning neuroledarskap U = 133,5, z = -2,31, p = ,021, r =
0,13.

Vidare visar resultatet att chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap har
samma median (Md = 3) som chefer vilka inte genomgått utbildning i
neuroledarskap (Md = 3). Det som skiljer grupperna åt är att chefer som har
genomgått utbildning i neuroledarskap har en lägre spridning (Ra = 1) i
jämförelse med chefer som inte har genomgått någon utbildning neuroledarskap
har en högre spridning (Ra = 3). 
 
Dessutom visar resultatet av GSE att det finns en signifikant skillnad i
påståendet om jag ställs inför nya utmaningar vet jag hur jag ska ta mig an dem
mellan grupperna chefer som har genomgått utbildning i neuroledarskap och
chefer som inte har genomgått någon utbildning neuroledarskap U = 148, z =
-2,01, p = ,044, r = 0,10. Detta innebär en signifikant skillnad. I likhet med
påståendet vad som än händer klarar jag mig alltid visar även resultatet i
påståendet om jag ställs inför nya utmaningar vet jag hur jag ska ta mig an dem
att chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap har samma median (Md =
3) som chefer vilka inte genomgått utbildning i neuroledarskap (Md = 3). Det
som skiljer respondentgrupperna åt är skillnaden i variansen. Chefer som har
genomgått utbildning i neuroledarskap har en lägre spridning (Ra = 1) i
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jämförelse med chefer som inte har genomgått någon utbildning neuroledarskap
som har en högre spridning (Ra = 2).

5.2 Cognitive Reflection Test (CRT) 

Det test som används för att analysera CRT är Fisher´s Exact Test. Resultatet
visar att det inte finns någon signifikant skillnad i kognitiv reflektionsförmåga
mellan chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap och chefer som inte
har genomgått någon utbildning neuroledarskap χ2 = 1,9, p = ,670. Som tidigare
nämnt mäter CRT kognitiv reflektionsförmåga och används framförallt för att
identifiera hur människor resonerar vid olika typer av val och beslutsfattande.
Trots att det inte finns någon signifikant skillnad mellan respondentgrupperna
finns det ändå nämnvärda skillnader vid jämförelse av antal rätt svar av CRT.
Resultatet visar att 10 av 15 chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap
fick alla rätt på CRT, vilket motsvarar en procentsats om 67%. Däremot visade
resultatet att endast 13 av 28 chefer som inte genomgått någon utbildning i
neuroledarskap fick alla rätt. Detta motsvarar en procentsats om 46%, vilket
indikerar att det finns en viss (ej statistiskt signifikant) skillnad mellan
grupperna. I Tabell 2 redovisas antal rätt svar av CRT uppdelat per
respondentgrupp. 
 
Tabell 2
Resultat av CRT fördelat på antal rätt svar samt respondentgrupperna (Fisher´s Exact Test)

Antal
rätt Neuroledarskap Ej neuroledarskap Total

0 Observerat värde
Förväntat värde
Standardiserad residual

1
1,0
,0

2
2,0
,0

3

1 Observerat värde
Förväntat värde
Standardiserad residual

2
2,4
-,3

5
4,6
,2

7

2 Observerat värde
Förväntat värde
Standardiserad residual

2
3,5
-,8

8
6,5
,6

10

3 Observerat värde
Förväntat värde
Standardiserad residual

10
8
,7

13
15
-,5

23

Total 15 28 43

5.3 Resultatsammanfattning
Sammanfattningsvis framgår det av studiens resultat att signifikanta skillnader
råder, chefer med utbildning i neuroledarskap har en högre effektivitet. Därmed
anses studiens frågeställning besvarad vilket var följande; skiljer sig
effektiviteten i ledarskapet, uttryckt i egenskattad självförmåga, mellan chefer
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som genomgått utbildning i neuroledarskap och chefer som inte genomgått
utbildning i neuroledarskap?

Resultatet visar även att det finns en skillnad avseende hypotes ett, att det finns
en skillnad i effektivitet, uttryckt i uppskattad självförmåga, där chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap har en högre uppskattad självförmåga
än chefer utan motsvarande utbildning. Resultatet av GSE i sin helhet visade att
en signifikant skillnad, där chefer med utbildning i neuroledarskap har en högre
uppskattad självförmåga än chefer utan motsvarande utbildning. Därtill visade
resultatet att påstående sju och nio (se Tabell 1) var signifikanta där chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap hade en högre tro på den egna förmågan.

Angående den andra hypotesen att det finns en skillnad i kognitiv
reflektionsförmåga, där chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap har
en större förmåga att inhibera impulsivt system 1 tänkande och därmed prestera
bättre på Cognitive Reflection Test än chefer utan motsvarande utbildning.
Resultatet visar inte några signifikanta skillnader vad gäller kognitiv
reflektionsförmåga, trots att resultatet inte är signifikant finns det vissa
skillnader i frekvensfördelningen mellan respondentgrupperna.

6 DISKUSSION
Detta avsnitt ämnar att analysera och diskutera studiens resultat, metod samt
teoretiska referensram i förhållande till studiens frågeställning samt hypoteser.

6.1 Effektivt ledarskap
Denna del av diskussionen syftar till att analysera studiens första hypotes: Det
finns en skillnad i effektivitet, uttryckt i uppskattad självförmåga, där chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap har en högre uppskattad självförmåga
än chefer utan motsvarande utbildning.

Resultatet i denna studie visade att respondenter med utbildning inom
neuroledarskap sammantaget skattade signifikant högre självförmåga jämfört
med respondenter utan utbildning i neuroledarskap, avseende mätinstrumentet
GSE. Hög skattad självförmåga kan möjligen förklaras med återkommande
reflektion. En orsak till mer förekommande reflektion hos respondenter med
utbildning i neuroledarskap kan sannolikt relateras till att de avsätter tid för
reflektion, vilket av Rock (2014) anses vara basalt för att rikta sitt fokus till
önskvärt läge rörande emotionsreglering. Vidare bekräftas nyttan av reflektion
utav Kahneman (2011) som beskriver att hjärnans två processer, system 1 och
system 2, är förtjänta av tid för reflektion och bearbetning av system 2, vilket i
förlängningen skapar nya mönster och rutiner som system 1 därefter kan
implementera och använda sig av. Dessa beskrivna förändringar och
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optimeringar av hjärnan, med hjälp utav reflektion, kan anses vara möjliga med
stöd av Rock (2014) som klarlägger att nya nervkretsar faktiskt kan skapas i
hjärnan.

Mot bakgrund av ovanstående kan därmed respondenter utan utbildning i
neuroledarskap uppfattas vara mindre effektiva i sitt ledarskap än respondenter
med neuroledarskapsutbildning. Följaktligen kan okunskap om
SCARF-modellen vara en bidragande faktor till att respondentgruppen utan
utbildning erhåller ett lägre resultat rörande effektivitet.

Kunskap om SCARF-modellen kan alltså i förlängningen vara positivt för
respondentens upplevda självförmåga. En av essenserna för förståelse av
SCARF-modellen är att användningen av verktyget kan reglera pågående utfall
för situationer, beroende på känslor och emotioner hos sig själv och andra
(Rock, 2012). Följaktligen kan kunskap om SCARF-modellen och reflektion
vara en anledning till att chefer med utbildning i neuroledarskap uppvisar
signifikanta resultat avseende egenskattad självförmåga i GSE. Å andra sidan
kan för oss okända anledningar vara skäl till att respondenter med
neuroledarskapsutbildning skattade hög självförmåga trots signifikanta resultat.

Vad som dock står klart är att föreliggande studies resultat avseende effektivitet
och hög egenskattad självförmåga stämmer överens med resultat från studier av
Şahin & Çetin (2017) samt Zięba, et al. (2018) där de funnit att effektiva chefer
innehar högre uppskattad självförmåga. Ytterligare bekräftelse av studiens
resultat finns via Jacobsen och Thorsvik (2014) vilka redogjorde för att känslor
och reaktioner kan ske omedvetet, men genom att medvetandegöra sig själv
uppnås effektivitet. Likväl kan resultatet förstås utifrån Gospic och Falk (2015)
vilka hävdar att neuroledarskap tillhör en effektiv ledarskapsmetod, eftersom
högre självskattning avseende självförmåga också kan tyda på en
självmedvetenhet. Slutligen bekräftar även Mešterová et al. (2015) denna
studies resultat i att chefer vilka innehar högre självförmåga är effektivare än
chefer med lägre självförmåga.

6.1.1 Analys av enskilda påståenden
Respondentgruppen med utbildning i neuroledarskap erhöll även signifikant
resultat avseende påståendet vad som än händer klarar jag mig alltid. Eftersom
dessa respondenter innehar kunskap om SCARF-modellen kan de därmed låta
autonomin få utlopp för sitt självstyre och skapa egna personliga strategier
(Rock, 2008). Respondentgruppen med utbildning innehar även kunskap om
hjärnan och dess funktioner (samt SCARF-modellen) kan det relateras till en
studie (Druckman et al., 1997) som redogör för konceptuella färdigheter. Dessa
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inbegriper förmåga att identifiera och analysera vilket är det som behöver göras
enligt Rock (2008) för att hantera SCARF-modellen. Likväl som Druckman et
al. (1997) sätter ord på följande förhållningssätt som krävs av en effektiv ledare
för att förstå känslor och beteenden hos andra, hantering av konflikter samt
förstå relationer och grupprocesser. Dessa förhållningssätt förklaras under
begreppet interpersonella färdigheter vilket med fördel hanteras med
SCARF-modellen. Därför kan det vara en anledning till att chefer med
utbildning i neuroledarskap erhöll ett signifikant resultat avseende detta
påstående.

Signifikans erhölls även i påståendet om jag ställs inför nya utmaningar vet jag
hur jag ska ta mig an dem, vilket kan relateras till att innehavandet av kunskap
om hjärnan kan ligga bakom att chefer med utbildning i neuroledarskap inte
faller offer för system 1 tänkandet. Istället kan de behålla lugnet och låta system
2 tänkandet styra beslutsfattande. Därmed är det av vikt att ägna tid åt reflektion
för att finna lugn och skapa en väg framåt menar Rock (2012). Som tidigare
nämnts redogör Jacobsen och Thorsvik (2014) att emotionell intelligens
kännetecknar effektiva ledare, som har förmågan att hantera känslor såväl hos
sig själv och andra. Följaktligen kan dessa två studier ge en möjlig förklaring till
att respondentgruppen med neuroledarskap erhåller ett högt resultat.

När det gäller påståendet tack vare min egen förmåga känner jag mig lugn även
när jag ställs inför svårigheter, har ett icke signifikant resultat erhållits. Detta
resultat kan bero på att chefer med utbildning i neuroledarskap även arbetar med
acceptans för olika känslor. Exempelvis vet dessa chefer att hjärnan reagerar
utifrån känslomässiga responser och reflekterar först efteråt (Paterson, 2016),
vilket kan ha haft en inverkan på att resultatet ej var signifikant.

Att majoriteten av påståendena var för sig inte gav ett signifikant resultat kan
bero på ett litet urval, endast 43 respondenter ingick i studien vilket därmed
resulterade i låg power. För utökad förståelse av resultatet alternativt mer
djupgående analys kunde ytterligare bakgrundsfrågor ha efterfrågats. Dessa
frågor kunde då inhämtat kännedom om hur länge en respondent arbetat med
neuroledarskap som metod, vilket hade skapat en fördjupad förståelse för
resultatet både när det gäller enskilda påståenden likväl som GSE i sin helhet.

6.2 Kognitiv reflektionsförmåga
Följande del syftar till att analysera studiens andra hypotes det finns en skillnad
i kognitiv reflektionsförmåga, där chefer som genomgått utbildning i
neuroledarskap har en större förmåga att inhibera impulsivt system 1 tänkande
och därmed prestera bättre på Cognitive Reflection Test än chefer utan
motsvarande utbildning.
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Resultatet av CRT visade att det inte finns någon signifikant skillnad vad gäller
kognitiv reflektionsförmåga mellan chefer som genomgått utbildning inom
neuroledarskap och chefer som inte genomgått utbildning i neuroledarskap.
Detta innebär av studiens resultat att chefer som genomgått utbildning i
neuroledarskap inte har en större förmåga att inhibera impulsivt system 1
tänkande.

Enligt Kuhlmann och Kadgien (2018) handlar neuroledarskap om att lära sig
hur hjärnan fungerar för att förstå hur olika beteenden kan hanteras och
bemötas. Detta innebär bland annat att utbildning i neuroledarskap borde skapa
en ökad förståelse och medvetenhet om hur hjärnan fungerar för att på ett
medvetet sätt inhibera impulsivt system 1 tänkande och istället reflektera och
analysera de olika svarsalternativen som presenterades i CRT. Å ena sidan är
CRT ett test som mäter kognitiv reflektionsförmåga, huruvida en person har
förmågan att inhibera impulsiva och autonoma responser vid beslutsfattande
(Frederick, 2005). Medan neuroledarskap å andra sidan fokuserar på sociala
relationer och emotionsreglering i förhållande till hur en person upplever hot
och belöningar (Rock, 2008). Mer specifikt hur hjärnan fungerar när en
människa upplever obehag eller känner sig hotad samt hur dessa emotioner kan
elimineras eller minimeras (Rock & Cox, 2012). Dessutom fokuserar
neuroledarskap på emotionsreglering i sociala relationer medan CRT fokuserar
på att inhibera impulser.

Både emotionsreglering och inhibering av impulser kräver reflektion, större
ansträngning och ett system 2 tänkande, men distansen mellan
emotionsreglering i sociala relationer och frågor av matematisk karaktär är
tämligen lång. Att problematisera idén av att chefer som har
neuroledarskapsutbildning inte utvecklat förmågan att omsätta kunskap och
förståelse av hur hjärnan fungerar i andra kontexter än sociala relationer är
därmed inte helt utesluten, vilket kan vara en bidragande faktor till att resultatet
av CRT inte var signifikant. Samtidigt som resultatet kan förstås genom att
respondenterna inte upplevde frågorna obekväma eller hotfulla, vilket därmed
inte triggade någon emotion att reglera hos respondentgruppen som genomgått
utbildning i neuroledarskap. Därav ingen signifikant skillnad mellan
respondentgrupperna.

Av resultatet framgår även att 67 % av de chefer som genomgått utbildning i
neuroledarskap fick alla rätt på CRT medan procentsatsen för alla rätt hos chefer
som inte genomgått utbildning i neuroledarskap endast var 46 %. Att det inte
fanns en signifikant skillnad kan även bero på studiens urvalsstorlek. Vid en
större urvalsstorlek hade möjligtvis resultatet av CRT visat signifikanta
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skillnader. Därtill fanns det även skevheter mellan respondentgrupperna, den
ena gruppen bestod av 15 chefer, varav 7 män och 8 kvinnor, medan den andra
gruppen bestod av 28 chefer, varav 22 män och 6 kvinnor. Enligt Fredrick
(2005) har män signifikant högre resultat på CRT i jämförelse med kvinnor,
vilket författaren menar beror på att män generellt är bättre på matematiska
tester än kvinnor. En mer jämn fördelning mellan de båda respondentgrupperna,
både antal respondenter och antalet män och kvinnor, hade kunnat påverka
resultatet och eventuella signifikanta skillnader.

6.3 Neuroledarskapets inverkan på effektivt ledarskap
Detta avsnitt syftar till att analysera studiens frågeställning skiljer sig
effektiviteten i ledarskapet, uttryckt i egenskattad självförmåga, mellan chefer
som genomgått utbildning i neuroledarskap och chefer som inte genomgått
utbildning i neuroledarskap?

Enligt tidigare forskning framgår det att många ledarskapsutbildningar är
ineffektiva och att utbildning inom neuroledarskap skulle ha en positiv inverkan
på ledarskapets effektivitet (Hamill, 2011). I denna studie framgår det av
resultatet att chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap är mer effektiva
i jämförelse med chefer som inte genomgått utbildning i neuroledarskap, vilket
överensstämmer med tidigare forskning. Trots allt användes endast GSE för att
undersöka effektiviteten i ledarskapet även om flertalet mätinstrument fanns att
tillgå. För att stärka studiens resultat hade det varit intressant att kombinera GSE
med att låta underställda utvärdera ledarskapet, framförallt deras förmåga att
kommunicera. Detta med anledning av att ledare som har kunskap om hur
hjärnan reagerar kan med kommunikation i kombination med reflektion agera
på ett mer gynnsamt sätt och bemöta sina medarbetare med ett mer medvetet
förhållningssätt (Rock, 2008). Dessutom framgår det av tidigare forskning att
det finns ett samband mellan uppskattad självförmåga och personliga
egenskaper enligt Big Five. Därav vore det intressant att kombinera GSE med
ett test som mäter dessa egenskaper.

Trots att studien endast använt ett mätinstrument, närmare bestämt GSE, för att
undersöka effektivitet anses studiens resultatet bidra med ny kunskap om
området neuroledarskap och dess inverkan på effektivitet. Studiens resultat kan
förstås utifrån att chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap har en
större förmåga att påverka medarbetares prestation positivt (Wisner, 2011), de
har en bättre förmåga att tillgodose sina medarbetares behov genom kunskap om
hjärnans funktion och SCARF- modellen (Rock, 2008). De anstränger sig
ytterligare, är mer uthålliga och klarar av pressade situationer med ett mer
effektivt förhållningssätt (Mešterová et al., 2015). Därtill uppvisar de en mindre
grad av egenskapen neuroticism medan de uppvisar en högre grad av
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extraversion, öppenhet och samvetsgrannhet som har ett samband med
effektivitet ledarskap (Zięba et al., 2018).

6.4 Metoddiskussion
En deduktiv ansats ansågs vara mest lämpad för att besvara studiens
frågeställning och hypoteser då det eftersöktes en objektiv och värderingsfri
mätning för att pröva om teori stämmer överens med verkligenheten. Syftet med
studien var inte att förstå hur, utan snarare om att pröva om chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap faktiskt är mer effektiva till skillnad från
chefer som inte genomgått någon utbildning i neuroledarskap.

Ett målstyrt urval ansågs vara den mest lämpade urvalsmetoden för att kunna
pröva om det fanns några skillnader i effektivitet mellan de olika
respondentgrupperna. Alla chefer i både organisation X och Y har haft lika stor
möjlighet att delta i studien men på grund av General Data Protection
Regulation (GDPR) har vi inte haft full insyn i distribueringförfarandet av den
webbaserade enkäten. Organisation X ansåg att det inte var lämpligt att föra
personuppgifter, mer specifikt mailadresser, vidare men att kontaktpersonen på
organisation X gärna distribuerade enkätstudien till samtliga chefer som
genomfört utbildning i neuroledarskap. Likaså förhöll sig organisation Y till
GDPR och enkäten distribueras genom kontaktpersonen på organisationen Y. På
grund av att vi inte haft full insyn i distribueringen av enkätstudien finns det en
viss risk för att alla chefer, i de båda respondentgrupperna, inte tillfrågats att
delta i studien, dock antar vi att så är fallet då vi upplever en öppen och god
kommunikationen med kontaktpersonerna på både organisation X och Y.

Vid genomförandet av studien ansågs en webbaserad enkät vara den mest
lämpliga metoden. Dels på grund av tidsbrist och dels på grund av den rådande
pandemin. Trots att Bryman (2018) belyser flera nackdelar med webbaserade
enkäter ansågs metoden vara den mest lämpade för studiens ändamål. Dock
visade det sig att svarsfrekvensen var väldigt låg. Trots att ett påminnelsemail
(se bilaga 3) skickades ut besvarade endast 66 av 174 respondenter
enkätstudien.

Det höga bortfallet skulle delvis kunna förklaras av är att enkäten distribuerades
via mail och delvis av att alla frågorna i enkätstudien var obligatoriska. Enligt
Bryman (2018) behöver enkäten vara lätt att besvara annars finns det risk för att
respondenterna hoppar över en fråga alternativt väljer att inte slutföra enkäten.
Eftersom alla frågor var obligatoriska kan det påverkat datainsamling negativt.
Flertalet respondenter kan valt att avbryta enkäten vid CRT då frågorna krävde
uppmärksamhet och större ansträngning från respondenterna.
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Vidare hade det varit önskvärt att distribuera enkäten till fler organisationer då
det främst var låg svarsfrekvens inom respondentgruppen som genomgått
utbildning i neuroledarskap, men på grund av tidsbrist och var detta inte ett
alternativ vid given tidpunkt.

Tidigare nämnt besvarades enkätstudien av 66 respondenter varav endast 43
angav att de arbetade som chef, således innebar detta ett bakgrundsfrågan
Vilken befattning har du? fyllde den funktion som åsyftades. Genom att
inkludera frågan 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 pröva om det fanns några
skillnader mellan chefers effektivitet, beroende av utbildning inom
neuroledarskap eller ej. Bakgrundsfrågan visade sig vara av särskilt vikt för att
minimera samplingsfel och för att över huvud taget kunna säga något om
populationen chefer.

Enkätstudiens två huvudområden bestod av två validerade mätskalor som har
används inom forskning under många år. Båda GSE och CRT består av flera
indikatorer som syftat till att mäta ett begrepp. Testen är båda reliabla och valida
vilket anses tillföra kraft till studien. Dessutom existerade en svensk validerad
översättning av GSE (S-GSE) som ytterligare ansågs stärka studiens validitet då
forskare redan översatt mätskalan.

Däremot fanns det ingen svensk översättning av CRT. Visserligen upplevdes
språket i CRT inte vara svårt att översätta men trots detta anses det sänka den
interna validiteten då översättningens interna validitet inte har kunnat prövats.
Trots att det inte fanns någon svensk validerad översättning av CRT valdes det
att översätta frågorna till svenska då det inte ansågs relevanta att presentera
frågorna på engelska. Detta med anledning av att respondenternas
språkkunskaper i engelska var okända vilket skulle kunna bidra till missförstånd
och ytterligare tolkningar. Att utesluta CRT ansågs inte vara ett alternativ då
intresset och nyfikenheten av vad resultatet av att pröva den skulle kunna
erhållas var större än risken det var att använda mätskalan.

I enkätstudien gjordes det ett medvetet val att inte kräva ett aktivt samtycket.
Enligt Wenemark (2017) krävs det vanligtvis ett aktivt samtycke, men i en
enkätstudie anses det tillräckligt med att informera om att deltagandet är
frivilligt. Wenemark (2017) menar att det vore konstigt att tillfråga
respondenterna om dem vill delta i enkätstudien, för att sedan kräva ett aktivt
samtycke. I informationsmailet (se bilaga 2) framgår det att deltagandet är
frivillig och att respondenterna när som helst, utan några påföljder eller negativa
konsekvenser kan avbryta sitt deltagande anses samtyckeskravet vara uppfyllt.
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Genom att använda en kvantitativ metod har forskningsområdet kompletterats
som vanligtvis har en kvalitativ forskningsmetod eller litteraturöversikt. För att
göra ytterligare en fördjupning i studien kunde en triangulerad metod varit ett
alternativ genom att följa upp enkätstudien, med intervjuer och därmed ökat
studiens validitet. Det senare är således ett förslag för vidare forskningsmetod.

6.4.1 Kvalitetsaspekter
Enligt Bryman (2018) är både reliabilitet och validitet viktigt vid kvantitativa
studier. Reliabilitet handlar om huruvida ett mått på ett begrepp är pålitligt. Det
finns tre centrala faktorer som används vid bedömning av reliabilitet (Bryman,
2018). Den första faktorn handlar om stabilitet, mer specifikt om hur pass stabilt
ett resultat är över tid. Stabilitet kan säkerhetsställas genom att låta
respondenterna genomföra enkätstudien vid flera tillfällen och om resultatet
visar ett starkt samband har studien en god stabilitet medan ett lågt eller inget
samband skulle innebära en låg stabilitet. På grund av studiens tidsbegränsning
har enkäten endast besvarat vid ett mättillfälle, det ansågs heller inte nödvändigt
att genomföra två mätningar då vi använt redan validerade mätskalor.

Den andra faktorn är intern reliabilitet som berör mått med flera indikatorer.
Tidigare nämnt består GSE av tio indikatorer som syftar till att mäta uppskattad
självförmåga, CRT består av tre indikatorer vilka syftar till att mäta kognitiv
reflektion. Den tredje faktorn som är används vid bedömning av reliabilitet är
interbedömarreliabilitet vilket enligt Bryman (2018) handlar om
överensstämmelse mellan olika observatörer och bedömare. I studien har endast
slutna frågor används, vilket innebär att studiens resultat har en god
interbedömarreliabilitet då det inte rör sig om några subjektiva tolkningar av
öppna frågor.

Validitet inbegriper huruvida ett eller flera begrepp faktiskt mäter det som avses
att mäta (Bryman, 2018). Som nämnt tidigare är GSE en validerad mätskala och
enligt Löve et al. (2011) är även S-GSE validerad.

CRT en validerad mätskala, viken enligt Frederick (2005) har en prediktiv
validitet. Enligt Bryman (2018) handlar prediktiv validitet om förmågan att med
ett test kunna förutspå exempelvis framtida resultat, eller prestationer. Detta
innebär att CRT predicerar framtida omdömesförmåga och beslutsfattande då
testet mäter kognitiv reflektionsförmåga baserat på ett system 1 och system 2
tänkande. 

I likhet med CRT mäter Scholastic Achievement Test (SAT), The need for
cognition scale (NFC) och American College Test (ACT) kognitiv
reflektionsförmåga (Frederick, 2005). Men fördelarna med CRT är att testet är
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tidseffektivt och att det endast består av tre frågor. På grund av att både GSE
och CRT används i forskning, i flera länder och på flera språk, ansågs det inte
relevant att genomföra ytterligare analyser för att demonstrera mätskalornas
reliabilitet och validitet då omfattande forskning redan redogör för
kvalitetsaspekterna.

7 SLUTSATSER
I följande avsnitt presenteras studiens slutsats samt förslag till fortsatt
forskning.

Syftet med denna studie var att undersöka om utbildning inom neuroledarskap
bidrar till ett mer effektivt ledarskap. Studiens första hypotes hade för avsikt att
att undersöka om det fanns någon skillnad i effektivitet, uttryckt i uppskattad
självförmåga, mellan respondentgrupperna. Resultatet visade en signifikant
skillnad, vilket innebär att chefer som genomgått utbildning i neuroledarskap
har en högre tro på den egna förmågan. Eftersom GSE indirekt mäter
effektivitet genom uppskattad självförmåga innebär detta att chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap sannolikt är mer effektiva i jämförelse
med de chefer som inte genomgått någon utbildning i neuroledarskap.

Studiens andra hypotes hade för avsikt att undersöka om det fanns någon
skillnad i kognitiv reflektionsförmåga mellan respondentgrupperna. Dock
visade resultatet inga signifikanta skillnader, vilket innebär att chefer som
genomgått utbildning i neuroledarskap inte har en större förmåga att inhibera
impulsivt system 1 tänkande än chefer utan motsvarande utbildning. Den
kognitiva reflektionsförmågan är således jämlik mellan respondentgrupperna.

Utifrån studiens resultat kan slutsatsen dras att neuroledarskap har en positiv
inverkan på effektivitet. Detta beror på att chefer som genomgått utbildning i
neuroledarskap har kunskap om hjärnans funktion, således kan de tillgodose
medarbetare behov med ett mer effektivt förhållningssätt som i sin tur har en
positiv inverkan på medarbetares prestation och organisatoriska resultat.

7.1 Förslag till fortsatt forskning
Denna studie fokuserade på om chefer med utbildning i neuroledarskap var mer
effektiva än chefer utan utbildning i neuroledarskap, vilket mättes med två
proxymått. Med anledning av att resultatet visade signifikanta skillnader
existerar i vissa avseenden, att utbildning inom neuroledarskap genererar
effektivitet. Därmed, efter erhållen kunskap om hjärnan och hur den agerar i
olika situationer i den aktuella studien, är förslag till fortsatt forskning följande:

34



- Om utbildning i neuroledarskap för medarbetare genererar ett effektivare
arbete, såväl i grupp som individ.

- Om en organisation som genomsyras av neuroledarskap genererar
friskare arbetsplatser, en lägre sjukfrånvaro.

- Om en organisation som präglas av neuroledarskap har lägre
personalkostnader, lägre frekvens av personalomsättning.

- Om arbetsgrupper eller organisationer som leds med neuroledarskap ha
en positiv inverkan på medarbetarnas självkänsla och välmående.

- Kan kunskap om neuroledarskap eliminera kränkande särbehandling och
mobbning på arbetsplatser och arbetsgrupper.
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BILAGOR

Bilaga 1 – Enkät
1. Hur definierar du dig? *Obligatorisk

Man
Kvinna
Annat

2. Hur gammal är du? *Obligatorisk

___________________

3. Vilken utbildningsnivå har du? *Obligatorisk

Grundskola eller motsvarande
Gymnasial utbildning eller motsvarande
Eftergymnasialutbilding tex Yrkeshögskola
Högskola/Universitet
Annat

4. I vilken sektor arbetar du? *Obligatorisk

Privat
Offentlig

5. Vilken befattning har du? *Obligatorisk

Chef
Fortsätt till fråga 6
Annat
Fortsätt till fråga 9

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

Mindre än 12 månader
1-3 år
4-6 år
7-9 år
10 år eller mer
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7. Har du personalansvar?  *Obligatorisk

Ja
Nej

8. Har du genomgått någon typ av ledarskapsutbildning? *Obligatorisk

Ja
Nej

Vänligen uppskatta din egen självförmåga genom att välja det svarsalternativ
som du tycker stämmer bäst in på dig.

Skalan är från till 1-4.
(1=stämmer inte alls, 2= stämmer inte särskilt bra, 3= stämmer ganska bra, 4=
stämmer helt och hållet)

9. Jag lyckas alltid lösa svåra problem om jag bara anstränger mig
tillräckligt *Obligatorisk

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

10. Även om någon motarbetar mig hittar jag ändå utvägar att nå mina mål
*Obligatorisk

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

11. Jag har inga svårigheter att hålla fast vid mina målsättningar och förverkliga
mina mål *Obligatorisk

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

12. I oväntade situationer vet jag alltid hur jag skall agera *Obligatorisk
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1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

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

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

14. Tack vare min egen förmåga känner jag mig lugn även när jag ställs inför
svårigheter *Obligatorisk

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

15. Vad som än händer klarar jag mig alltid *Obligatorisk

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

16. Vilket problem jag än ställs inför kan jag hitta en lösning *Obligatorisk

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

17. Om jag ställs inför nya utmaningar vet jag hur jag ska ta mig an
dem *Obligatorisk

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
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4. Stämmer helt och hållet

18. När problem uppstår kan jag vanligtvis hantera dem av egen
kraft *Obligatorisk

1. Stämmer inte alls
2. Stämmer inte särskilt bra
3. Stämmer ganska bra
4. Stämmer helt och hållet

Vänligen ange det svarsalternativ som svarar på frågan.

19. Ett baseballträ och en boll kostar tillsammans 1,10 dollar. Slagträet kostar 1
dollar mer än bollen. Vad kostar bollen? *Obligatorisk

10 cent
5 cent
15 cent

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

5 minuter
100 minuter
10 minuter

21. En sjö är täckt av näckrosblad. Varje dag fördubblas täcket i storlek. Om det
tar 48 dagar för näckrosorna att täcka hela sjön, hur lång tid tar det för täcket att
täcka halva sjön? *Obligatorisk

24 dagar
47 dagar
10 dagar

22. Har du genomgått någon utbildning i neuroledarskap? *Obligatorisk
Ja
Nej

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

Ja
Nej
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Bilaga 2 – Informationsmail
Hej, vi är två studenter som läser HR-programmet vid Linköpings universitet.
Vi skriver nu vårt examensarbete som handlar om effektivitet hos chefer. Syftet
med studien är att undersöka om effektivt ledarskap skiljer sig mellan chefer
och om det kan bero på kunskap inom området neuroledarskap. Du tillfrågas
därför att besvara en webbaserad enkät som syftar till att mäta självförmåga och
kognitiv reflektion.

Enkäten består av bakgrundsfrågor och tio påståenden som utgår från General
Self-Efficacy Scale samt tre frågor som utgår från Cognitive Reflection Test.
Verktygen som vi använder oss av har validitet inom forskning.

Ditt deltagande kan bidra till att öka förståelsen för hur kunskaper kring
neuroledarskap påverkar ledarskapets effektivitet. Deltagandet är helt frivilligt
och du kan när som helst välja att avbryta. 

All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt vilket
innebär att resultaten från studien kommer att redovisas så att ingen enskild
person kan identifieras. Den insamlade informationen kommer endast att
användas i studiens ändamål och kommer att raderas direkt efter avslutad kurs.

Använd denna direktlänk https://forms.gle/jGmfJ1x1tpLKDxtQ7 för att svara
på enkäten, den tar mindre än tio minuter att besvara.

Önskar du ta del av studiens resultat i rapportform skicka ett mail till oss.

Tack på förhand! 

Annika Gustavsson & Hilda Lind
Studenter på HR-programmet vid Linköpings universitet.
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Bilaga 3 – Påminnelsemail
Hej,
Vi behöver fler respondenter. Är du chef så är ditt svar extra viktigt för oss då vi
behöver få in fler svar i den gruppen.
 
Som vi tidigare berättat är vi är två studenter som läser HR-programmet vid
Linköpings universitet. Vi skriver nu vårt examensarbete som handlar om
effektivitet hos chefer. Syftet med studien är att undersöka om effektivt
ledarskap skiljer sig mellan chefer och om det kan bero på kunskap inom
området neuroledarskap. Du tillfrågas därför att besvara en webbaserad enkät
som syftar till att mäta självförmåga och kognitiv reflektion.

 
Enkäten består av bakgrundsfrågor och tio påståenden som utgår från General
Self-Efficacy Scale samt tre frågor som utgår från Cognitive Reflection Test.
Verktygen som vi använder oss av har validitet inom forskning.

 
Ditt deltagande kan bidra till att öka förståelsen för hur kunskaper kring
neuroledarskap påverkar ledarskapets effektivitet. Deltagandet är helt frivilligt
och du kan när som helst välja att avbryta. Enkäten tar mindre än tio minuter att
besvara.

 
All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt vilket
innebär att resultaten från studien kommer att redovisas så att ingen enskild
person kan identifieras. Den insamlade informationen kommer endast att
användas i studiens ändamål och kommer att raderas direkt efter avslutad kurs.

 
Använd denna direktlänk https://forms.gle/jGmfJ1x1tpLKDxtQ7

 
Önskar du ta del av studiens resultat i rapportform skicka ett mail till oss.

 
Tack på förhand! 

 
Annika Gustavsson & Hilda Lind
Studenter På HR-programmet vid Linköpings universitet.
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