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Sammandrag:

| detta lardomsprov undersoker jag hur kulturproducenter varderar emotionell intelligens och
olika relaterade ledarskapsstilar. Fragestallningen for lardomsprovet lyder hur varderas emot-
ionell intelligens och olika ledarskapsstilar bland kulturproducenter? Empiriskt material har
samlats in via en enkatundersokning med fokus pa kulturproducenters subjektiva uppfattningar
och erfarenheter inom &mnet. Undersékningen bestod av blandad forskningsmetod. Resultaten
av undersokningen har diskuterats i jamforelse till den presenterade teorin som baserar sig
framst pa Daniel Golemans modell om emotionell intelligens. Arbetet fokuserar pa hantering
av méanniskor dar grunden for gott ledar-skap specifikt anses ha grund i ledarens personliga
egenskaper, d.v.s. emotionell intelligens. Fokus ligger dven pa arbets-relaterat ledarskap. Re-
sultaten pavisar att respondenterna varderar emotionell intelligens hos ledare mycket hogt. Vid
den direkta frdgan om hur viktigt emotionell intelligens anses vara hos en ledare varderades
detta i medeltal som 4,75 pa skalan 1-5. Ledarskapsstilarna, som pa basen av dess kanneteck-
nande egenskaper kopplade till emotionell intelligens, varderas hogst bland respondenterna ar
den demokratiska, den coachande samt den empatiska och deltagande ledaren. Med hansyn till
de distinkta arbetssatten for olika ledarskapsstilarna tillaggs den auktoritativa ledarskapsstilen
bland de hogst vérderade. Resultaten visar att kulturproducenter upplever gott ledarskap inne-
halla aspekter sa som lyhordhet, god och tydlig kommunikation, empati och en formaga att ge
feedback. Daremot anses daligt ledarskap orsakas av bristfallig kommunikation, otydliga mal,

dverlagset kontrollbehov och brist pa forstaelse.
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Emotional intelligence in leadership. A study into cultural managers’ values on emotional in-
telligence and leadership styles.

Arcada University of Applied Sciences: Cultural Management, 2024

Abstract:

In this thesis | examine how cultural managers value emotional intelligence and related leader-
ship styles. The research question is: how are emotional intelligence and different leadership
styles valued among cultural managers? Empirical material has been collected through a ques-
tionnaire survey focusing on cultural producers' subjective perceptions and experiences on the
subject. The survey consisted of mixed research methods. The results of the survey have been
discussed in comparison to the presented theory based mainly on Daniel Goleman's model of
emotional intelligence. The work focuses on the management of people where the basis of good
leadership is specifically considered to be rooted in the personal characteristics of the leader,
i.e. emotional intelligence. The focus is also on work-related leadership. The results show that
respondents value emotional intelligence in leaders very highly. When asked directly how im-
portant emotional intelligence is considered to be in a leader, the average score was 4.75 on a
scale of 1 to 5. The leadership styles that are most highly valued by the respondents based on
their characteristics linked to emotional intelligence are the democratic, the coaching, and the
affiliative leader. Taking into account the distinct ways of working for different leadership
styles, the authoritative leadership style is added among the highest valued. The results show
that cultural managers perceive good leadership to include aspects such as responsiveness,
good and clear communication, empathy, and an ability to give feedback. In contrast, poor
leadership is considered to be caused by poor communication, unclear goals, excessive need

for control and lack of understanding.
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Tunnedlykkyys johtamisessa. Tutkimus kulttuurituottajien arvoista tunnealyn ja johtamistyy-
lien suhteen.
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Tiivistelma:

Tdassa opinndytetydssa tutkin, miten kulttuurituottajat arvostavat tunnedlya ja siihen liittyvia
erilaisia jontamistyyleja. Tutkimuskysymys on: Miten kulttuurituottajat arvostavat tunneélya
ja erilaisia johtamistyyleja? Empiirinen aineisto on kerétty kyselytutkimuksella, jossa paino-
pisteend ovat kulttuurituottajien subjektiiviset kasitykset ja kokemukset aiheesta. Kysely koos-
tui sekatutkimusmenetelmasta. Kyselyn tuloksia on tarkasteltu suhteessa esitettyyn teoriaan,
joka perustuu padasiassa Daniel Golemanin tunneélymalliin. T&ssa tydssa keskitytddn ihmisten
johtamiseen, jossa hyvan johtamisen perustan katsotaan nimenomaan juontuvan johtajan hen-
kilokohtaisista ominaisuuksista eli tunnedlystd. Painopiste on myds ty6hon liittyvéssa johtami-
sessa. Tulokset osoittavat, ettd vastaajat arvostavat tunnealya johtajissa erittain korkeasti. Kun
kysyttiin suoraan, kuinka tarkednd tunnealya pidetdan johtajan ominaisuuksissa, keskiarvo oli
4,75 asteikolla 1-5. Johtamistyylit, joita vastaajat arvostavat eniten tunneélyyn liittyvien omi-
naispiirteidensa perusteella, ovat demokraattinen, valmentava seka empaattinen ja osallistuva
johtaja. Kun otetaan huomioon eri johtamistyylien erilaiset toimintatavat, auktoritatiivinen joh-
tamistyyli lisatddn korkeimmalle arvostettujen joukkoon. Tulokset osoittavat, ettd kulttuuri-
tuottajat pitavat hyvand johtajuutena muun muassa vastaanottavaisuutta, hyvaa ja selkeaa vies-
tintdd, empatiaa ja kykya antaa palautetta. Sen sijaan huonon johtajuuden katsotaan johtuvan
huonosta viestinnastd, epaselvista tavoitteista, liiallisesta kontrollin tarpeesta ja ymmarryksen

puutteesta.

Avainsanat:

tunneély, johtajuus, johtamistyyli, tydilmapiiri
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1 Inledning

Emotionell intelligens har stor betydelse och &r ofta avgorande for framgang i arbetslivet.
Da de tekniska kunskaperna som kravs for en viss arbetsroll ar relativt likvardiga mellan
kollegor, &r det dar emotionell intelligens blir en viktig differentieringsfaktor. Férmagan
att forsta och hantera kéanslor, skapa starka relationer och visa empati blir avgérande egen-

skaper for att skilja sig at positivt som ledare. (Key Step Media, 2011)

Emotionell intelligens ar intressant av flera orsaker, sarskilt da det géller dess paverkan
pa bra och effektivt ledarskap samt individuell och kollektiv prestation som resultat av
detta. Fortsatt undersokning och arbete inom @mnet ar viktigt da synen pa emotionell
intelligens ofta kan vara begransad och kopplad framst till kdnsloméassiga aspekter utan
att fullt kanna igen dess potential som verktyg for framgang inom ledarskap. Trots detta,
har betydelsen av emotionell intelligens alltmer borjat betraktas som vardefullt inom den

moderna arbetsplatsen och ledarskapet.

Goleman (2020) lyfter fram i sin bok Emotional Intelligence: Why it can matter more
than 1Q att nastan tre av fyra chefer anser kunskaper inom emotionell intelligens som ett
maste pa arbetsplatsen i framtiden. Detta ar sérskilt relevant med tanke pa automatisering
av rutinuppgifter som stoter pd omajligheten av att skapa effektiv Al for uppdrag som
kraver kansloméssig skicklighet. Det leder till att flera organisationer alltmer betonar
emotionell intelligens redan vid anstallning av nya arbetstagare och fokuserar dven pa

undervisning och utveckling inom omradet. (Goleman, 2020)

Jamforelser mellan olika ledarskapsstilar och deras koppling till olika aspekter av emot-
ionell intelligens ar intressanta och kan ge oss insikter som utmanar var forstaelse av

ledarskap och magjligheter till personlig utveckling.



1.1 Syfte och fragestallning

Syftet med arbetet ar att tydliggora betydelsen av emotionell intelligens i samband med
ledarskap och pa vilket sétt det paverkar arbetsklimatet. Jag hoppas dven att kunna vacka
tankar inom a@mnet och motivera andra men dven mig sjalv att reflektera éver och utveckla

ledarskapet.

Malet med detta lardomsprov &r att underséka och analysera hur emotionell intelligens
och hurdana ledarskapsstilar som vérderas bland kulturproducenter. Arbetet stravar efter
att lyfta fram kulturproducenternas stéllning och upplevelser av emotionell intelligens

inom ledarskap pa basen ur deras erfarenhet inom kulturbranschen

Fragestallningen for detta lardomsprov ér:
e Hur vérderas emotionell intelligens och olika ledarskapsstilar bland kulturprodu-

center?

Dartill stravar jag att hitta svar pa féljande fragor:
e Hurdana personliga erfarenheter har kulturproducenterna av teamledare med goda
eller bristfalliga kompetenser inom emotionell intelligens?
e Varderas emotionell intelligens éver lag hos ledare bland kulturproducenter?
e Hurdana egenskaper vérdesétts hos ledare av kulturproducenter och kan de kopp-

las till emotionell intelligens?

1.2 Avgréansning

| detta arbete fokuserar jag pa hantering av manniskor dar grunden for gott ledarskap
specifikt anses ha grund i ledarens personliga egenskaper, d.v.s. emotionell intelligens.
Fokusomradet avgransas till arbetsrelaterat ledarskap, vilket betyder att jag inte behandlar

emotionell intelligens eller ledarskap inom andra sammanhang.



I undersokningen koncentrerar jag mig pa uppfattningar och erfarenheter av specifikt kul-
turproducenter, detta omfattar personer som utbildats till kulturproducenter eller via ar-
bete kommit in pa faltet av kulturproduktion. I min undersokning fragar jag efter respon-

denternas subjektiva uppfattningar och upplevelser kring &mnet.

| mitt arbete koncentrerar jag mig pa emotionella intelligensens karaktar, paverkan, le-
darskapsstilar och de olika kompetensomraden vi kan beharska inom emotionell intelli-

gens.

2 Metod

Som metod for insamling av det empiriska materialet har jag valt att utféra en enkatun-
dersokning i form av blandad metod. Enkétundersokningen producerar svar i bade kvali-
tativ och kvantitativ form. Detta innebar bland annat rangordnings- och flervalsfragor

samt oppna fragestallningar.

Kvalitativ forskning syftar till att forsta forskningsobjektets kvalitet, betydelse och dess
egenskaper. Fragorna vad, varfor och hur ar centrala inom ramen for kvalitativ undersok-
ning. Material kan samlas in genom bland annat berattelser, intervjuer, frageformular och
observation. Vid bearbetning av forskningsmaterialet betonas analytiskhet och ett neutralt
subjektivt forhallningssatt. (Haasio, 2022a)

Kvantitativ forskning bygger pa att tolka och beskriva forskningsobjektet med hjalp av
statistik och siffror (Haasio, 2022b). Fragor som hur mycket, hur ofta och vad &r centrala
for kvantitativ forskning. Material kan samlas in genom bland annat frageformuléar och
statistik. Kvantitativ forskningsmetod ger ett utmarkt tillfalle for att testa hypoteser och

hitta kopplingar mellan olika variabler. (Haasio, 2022a; Haasio, 2022b)



2.1 Enkatunderstkning som verktyg

En enkéatundersokning &r ett bra satt att samla in material och underséka information om
bland annat olika samhallsfenomen, manniskors verksamhet, attityder, asikter och vérde-
ringar. Denna typ av intresse ar bade flerdimensionell och komplex. I en enkat-undersok-
ning staller forskaren fragor till respondenten via ett frageformular, samma fragor stalls
av hela den valda manniskogruppen. Enkéat som verktyg kan stracka sig fran beteende-
och samhéllsvetenskaplig forskning till opinionsundersdkningar, lamplighetstest och
feedbackmatningar (Jyvéskyla universitet, 2024; VVehkalahti, 2019).

En enkatundersokning ar ofta av kvantitativt slag dar man tillampar statistiska metoder.
Undersokningsmaterialet bestar huvudsakligen av matta antal och siffror, aven om fra-
gorna stalls verbalt sa uttrycks svaren ofta i numerisk form. Verbalt anges ytterligare in-
formation om resultat och svar pa fragor som stalls. (Vehkalahti, 2019) En enkatunder-
sokning kan dock utforas pa flera satt beroende pa bland annat innehallet av fragorna,
respondentgruppen och vad man vill fa reda pa (Jyvaskyla universitet, 2024). Vehkalahti
(2019) lyfter ocksa fram att man ofta med kvantitativ undersokning stravar efter resultat
pa ett mer allmant begripligt plan och med kvalitativ undersokning efter mer detaljrika

resultat.

2.2 Utforandet av undersdkningen

For insamling av det empiriska materialet utférde jag en enk&tundersokning med kultur-
producenter som malgrupp, bade studerande och personer inom arbetslivet. Fore enkéten
publicerades provade jag den med en testgrupp pa fyra personer inom malgruppen som

resulterade i sma korrigeringar av formuleringen av enkéten.
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Malgruppen styrde mitt val av forum for publicering och enkéaten publicerades pa den
privata Facebook gruppen: KP-gruppen. Vid publiceringens tidpunkt 8.4.2024 hade grup-

pen 305 medlemmar och enkéaten holls 6ppen for svar tills 19.4.2024.

Spraket av enkaten var svenska och alla respondenter stalldes samma fragor. Dock, var
ingen av fragorna pa enkaten obligatorisk i och med att jag beslét mig att lata responden-
terna besvara de fragor de kanner sig bekvama med. | borjan av enkaten definierades

emotionell intelligens kort som en grund for de kommande fragorna.

2.3 Forskningsetik

Vid undersokningen foljde jag god forskningssed och foljde direktiven for god veten-
skaplig praxis i studier och forskning vid Arcada (Yrkeshogskolan Arcada, 2022). Jag
kommunicerade syftet for undersdékningen tydligt till respondenterna och berattade vad
svaren anvands for samt var arbetet inkluderande resultaten av undersokningen kommer
att publiceras. Enkaten besvarades anonymt. Redovisningen av resultaten av undersok-
ningen behandlade jag sanningsenligt och objektivt.

3 Teori

| kapitlet for teori introducerar jag amnen som &r centrala for undersokningen och for en
omfattande forstaelse om temat i sig. Amnen som behandlas & emotionell intelligens,

ledarskapsstilar och dess kombination.

Teorin jag presenterar baserar sig framst pa Daniel Golemans modell av emotionell intel-
ligens. Goleman &r en amerikansk vetenskapsjournalist, psykolog och foérfattare som med
sin bok Emotional Intelligence ar 1995 forandrade hur vi tanker kring intelligens. (Gole-
man, 2024)
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3.1 Emotionell intelligens

Emotionell intelligens definieras som férmagan att forsta hur manniskor kanner och rea-
gerar samt att kunna anvéanda denna fardighet for att géra goda bedémningar och for att
undvika eller I6sa problem (Cambridge Dictionary, u.a.). | det ingar att man kanner igen,
uppfattar, forstar och kan reglera kanslor bade i sig sjalv och hos andra. Kompetenser
inom emotionell intelligens anses viktigt for att effektivt kunna sarskilja, forsta och/eller
uttrycka sina kanslor i sociala sammanhang. Reglering av ens kénslor gynnas av fardig-
heter inom emotionell intelligens och vi anvéander denna kunskap for att reglera vart be-
teende. (Goleman, 1995; Matthews & Zeider, 2018)

Emotionell intelligens &r en relativt flexibel kompetens som man kan lara sig. Aven om
vissa manniskor ar naturligt mer emotionellt intelligenta an andra, kan en hog niva av
emotionell intelligens utvecklas med tid &ven om man inte &r medfodd med den. (Brad-
berry & Greaves, 2009) Goleman (2019) konstaterar ocksa att emotionell intelligens san-
nerligen dkar med aldern, men han understryker att utvecklingen kraver stark vilja och en

koncentrerad insats. Forandring i niva pa emotionell intelligens sker inte utan avsikt.

3.2 Emotionella intelligensens aspekter

Golemans (1995) ursprungliga modell for emotionell intelligens omfattar fem kunskaps-
omraden, dessa ar sjalvmedvetenhet, sjalvreglering, motivation, empati och sociala far-
digheter. Nu ett par artionden senare da mer forskning avlagts konstaterar Goleman
(2020) att tva av dessa omraden kan kombineras, sjalvreglering och motivation har kom-
binerats till sjalvstyrning. Golemans uppdaterade modell fér emotionell intelligens om-
fattar darmed de féljande omraden: sjalvkannedom, sjalvstyrning, social medvetenhet och

relationshantering.
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Varje delomrade &r i sin tur ssmmansatt av specifika grupper av kompetenser (Goleman,
2020), som behandlas noggrannare i de foljande underkapitel.

SELF SOCIAL RELATIONSHIP

AWARENESS AWARENESS MANAGEMENT

SELF COAC“

AWARENESS IAI.ANCI MENIOI
ACHIEVEMENT POSITIVE
ORIENTATION OUTLOOK

Figur 1. Daniel Golemans modell for emotionell intelligens. (Key Step Media, u.a.)

ORGANI-

ZATIONAL INSPIRATIONAL

AWARENESS e

Dessa komponenter kan ocksa kategoriseras in under tva primara kompetenser: personlig
kompetens och social kompetens. Personlig kompetens bestar av sjalvkannedom och
sjalvstyrning med fokus pa framst sig sjalv individuellt i stéllet &n pa sin interaktion med
andra manniskor. Detta omfattar bland annat férmagan att halla sig medveten om sina
kanslor och hantera sitt beteende samt tendenser. Social kompetens omfattar daremot for-
magan att forstd andra manniskors humor, beteende och motiv for att kunna forbattra
kvaliteten pa sina relationer. Social kompetens bestar av kunskapsomraden social med-

vetenhet och relationshantering. (Bradberry & Greaves, 2009)

3.2.1 Sjalvkannedom

Karnkompetenser inom omradet sjalvkannedom (eng. self awareness) omfattas enligt Go-
leman (2017) av emotionell sjalvkdnnedom, noggrann sjalvbedémning och sjalvfortro-
ende.
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e Emotionell sjalvkannedom &r formagan att lasa och forsta sina kanslor och samti-
digt kanna igen dess paverkan pa till exempel prestation inom arbete eller relat-
ioner.

e Noggrann sjalvbeddémning innebér att man realistiskt kan evaluera sina styrkor
och begransningar.

e Sjalvfortroende innebér en stark och positiv kdnsla av sjalvvarde.

3.2.2 Sjalvstyrning

Karnkompetenser inom omradet sjalvstyrning (eng. self management) ar enligt Goleman
(2017) emotionell balans, pélitlighet, anpassbarhet, positivitet, initiativ och drivkraft att

uppna mal.

e Emotionell balans innebar formagan att halla impulser och stérande kéanslor under
kontroll samt aterhamta sig av dessa.

e Palitlighet innebar att man konsekvent visar upp arlighet och integritet.

e Anpassbarhet ar skickligheten att anpassa sig till fordndrande situationer och
o6verkomma hinder vilket dven inkluderar en positiv installning till omstandig-
heter.

e Initiativ ar fardigheten att ta vara pa mojligheter.

e Att ha drivkraft att uppna mal innebar en stréavan att bemota personliga standard,

ansvarsmedvetenhet, noggrannhet och motivation.

3.2.3 Social medvetenhet

Karnkompetenser inom omradet social medvetenhet (eng. social awareness) omfattar en-

ligt Goleman (2017) empati, organisatorisk medvetenhet och ett serviceorienterat sinne.
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e Empati ar férmagan att kanna igen och forsta andra manniskors kanslor och per-
spektiv.

e Organisatorisk medvetenhet omfattar kunskapen att l4sa av organisationslivet,
bygga beslutsnatverk och ha en politisk medvetenhet.

e Ett serviceorienterat sinne omfattar formagan att kdnna igen och beméta andras

behov.

3.2.4 Relationshantering

Ké&rnkompetenser inom relationshantering (eng. relationship management) enligt Gole-
man (2017) ar paverkan, inspiration, kommunikation, konflikthantering, samspel, skap-

ning av nya relationer och ledarskap.

e Paverkan ar formagan att anvanda sig av intalande taktiker och skapa forandring.

e Inspiration, formagan att inspirera med en Gvertygande vision och initiera nya
idéer samt leda manniskor i en ny riktning.

e Kommunikation innebar skicklighet att lyssna och att leverera tydliga, Overty-
gande och valstdamda meddelanden.

o Konflikthantering omfattar kompetensen att deskalera oenigheter och komma
fram med l6snhingar.

e Samspelsformagan omfattar kunskapen att frimja samarbete och bygga team och
dess anda.

e Skapande av nya relationer innebér fardigheter i att skapa och upprétthalla ett nat
av relationer.

e Ledarskap innebar formagan att leda, ta ansvar och en stark tendens att utveckla

och stérka andra genom vagledning.
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4 Ledarskap

Ledarskap kan definieras enligt féljande: att skapa forutsattningar fér ménniskor att
blomstra bade individuellt och kollektivt samt att uppna betydelsefulla gemensamma mal.
(Pendleton & Furnham, 2016)

4.1 Ledarskapsstilar

I en forskning utford av konsultforetaget Hay/McBer tillsammans med Daniel Goleman
studerades beteendet av 3871 chefer fran olika hall i varlden. Forskningen fann sex di-
stinkta ledarskapsstilar som var och en harrérde fran olika komponenter av emotionell
intelligens. Ledarskapsstilarna, individuellt sett, verkar ha en direkt inverkan pa arbets-
klimatet i ett foretag, en avdelning eller i ett team. Det visade sig dven att ledare med de
bésta resultaten anvander sig somlost av flera ledarskapsstilar i olika matt beroende pa
situation. (Goleman, 2019)

Med arbetsklimat syftar Goleman (2019) till sex nyckelfaktorer som paverkar arbetsmil-
jon och dérmed no6jdheten av de anstéllda. Dessa faktorer &r:
e Flexibilitet, som innebér for de anstédllda att kunna vara innovativa i sitt arbete
utan for mycket inblandning av organisationen.
e Kanslan av ansvar inom och for organisationen.
e Standarden for arbetet.

e Kanslan av noggrannhet kring feedback av ledaren angaende den anstélldas pre-
station.

e Lampligheten av beltningar.
e Tydlighet angaende uppdrag och varderingar.

e Nivan av engagemang infor ett gemensamt syfte.
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De sex ledarskapsstilarna som kan kopplas till olika kompetenser inom emotionell intel-
ligens ar den tvingande, den auktoritativa, den empatiska och deltagande, den demokra-

tiska, den padrivande och den coachande ledaren. (Goleman, 2019)

4.1.1 Tvingande

Den tvingande (eng. coercive) ledarskapsstilen kdnnetecknas av en ”gor vad jag sdger”
attityd och kan vara véldigt effektiv i en vandningspunkt eller da man arbetar med svara
problematiska medarbetare. A andra sidan, &r denna stil av ledarskap den minst effektiva
i flesta situationer och har inte en valdigt positiv inverkan pa arbetsklimatet. (Goleman,
2017)

Tvangsledarskap paverkar organisationens flexibilitet negativt och sanker medarbetarnas
motivation. Ledaren har en extrem top-down stil av beslutsfattande som snabbt tar kal pa
nya idéer fran medarbetare, vilket leder till att manniskor kanner sig ignorerade och slutar
komma med nya idéer. Samtidigt avtar manniskors ansvarskénsla. (Goleman, 2017; Go-
leman, 2019) Denna stil av ledarskap skadar ocksa beléningssystemet. De flesta val pre-
sterande arbetare motiveras av mer an lonen, de behover tillfredstéllning av ett val gjort
arbete. Tvingande ledarskap misslyckas &ven ofta i att formedla medarbetarna vilken be-

tydelse deras insats har for det stora hela inom organisationen. (Goleman, 2019)

Ledarens arbetssatt: Kraver omedelbar medgorlighet.

Underliggande kompetenser inom emotionell intelligens: drivkraft att uppnd mal, ini-
tiativférmaga och sjalvkontroll.

Allméan paverkan pa klimatet: Negativ
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4.1.2 Auktoritativ

En auktoritativ (eng. authorative) ledare anvander sig av en ”kom med mig” strategi och
kénnetecknas av entusiasm och en tydlig vision. Hen anger det 6vergripande malet och
ger manniskor friheten att valja sina egna medel for att uppna det. Ledaren ger i allmanhet
medarbetare friheten att vara innovativa, experimentera och &ven ta risker. (Goleman,
2019)

Denna stil fungerar sarskilt bra da foretaget ar pa drift och behdver véagledning. Daremot
ar denna stil mindre effektiv ifall ledaren arbetar med ett team av experter som &r mer
erfarna an hen. (Goleman, 2017) Det finns aven risken att en auktoritativ ledare kan anses

overlagsen av medarbetare som kan rubba den jamlika andan i teamet (Goleman, 2019).

Forskningen gjord av Hay/McBer bevisade att den auktoritativa stilen & den mest effek-
tiva och lyfter varje aspekt av arbetsklimatet. Ledaren hjalper medarbetaren att forsta pa
vilket satt deras insats och arbete spelar roll for de gemensamma malen inom organisat-
ionen, vilket direkt lyfter nivan av motivation bland de anstéllda. Auktoritativt ledarskap
maximerar ocksa engagemanget for organisationens mal och strategi. Kraven for fram-

gang och beloningarna ar tydliga for alla inom teamet. (Goleman, 2019)

Ledarens arbetssatt: Mobilisera manniskor mot en vision.
Underliggande kompetenser inom emotionell intelligens: Sjalvfortroende, empati och
formagan att agera som forandringskatalysator.

Allman paverkan pa klimatet: Positiv.

4.1.3 Empatisk och deltagande

Den empatiska och deltagande ledarskapsstilen (eng. affiliative) kannetecknas av en

”minniskor kommer forst” fras och varderar individer och deras kdnslor mer én uppgifter
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och mal. Denna typ av ledare stravar att halla medarbetarna néjda och skapa balans och
konsensus bland dem. Hen leder genom att bygga starka emotionella anknytningar som

leder till hog grad av lojalitet. (Goleman, 2019)

Denna stil ar sarskilt anvandbar da man vill 6ka moralen eller bygga pa kéanslan av har-
moni inom teamet. A andra sidan kan denna ledarstils fokus p& berdm och medarbetarnas
nojdhet lata dalig prestation bli okorrigerad. Affiliativa ledare ger dven séllan rad, vilket

kan lamna en medarbetare i klam da de rakar infor svara situationer. (Goleman, 2019)

Over lag paverkar den empatiska och deltagande ledarstilen positivt medarbetarnas loja-
litet, flexibilitet, kommunikation mellan ledare och medarbetare samt &r de méstare pa att
bygga en kansla av tillhdrighet. Under denna stil av ledarskap far medarbetarna aven fri-
heten att utfora sitt jobb pa det satt de anser mest effektivt. (Goleman, 2017; Goleman,
2019)

Ledarens arbetssatt: Skapar harmoni och bygger emotionella band mellan méanniskor.
Underliggande kompetenser inom emotionell intelligens: Empati, kommunikation och
skapande av nya relationer.

Allman paverkan pa klimatet: Positiv.

4.1.4 Demokratisk

Den demokratiska (eng. democratic) ledarstilen kidnnetecknas av frasen “’vad tycker du?”
och ger medarbetarna en rost inom beslutsfattande som positivt paverkar organisatorisk
flexibilitet och ansvarskénsla samt hjélper det att generera nya idéer. En demokratisk le-

dare bygger pa fortroende, respekt och engagemang. (Goleman 2019)

Eftersom medarbetarna far paverka inom beslutsfattande angaende malséttningar och

standarder for evaluering av framgang, tenderar manniskor inom ett demokratiskt system
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att vara valdigt realistiska om vad som &r och inte ar nabart. Dock ar den demokratiska
stilens paverkan pa arbetsklimatet inte sa hg som man kunde forestalla sig. Denna stil
har risken att ibland till exempel leda till oandliga mdéten och forvirrade medarbetare som

kanner sig ledarldsa. (Goleman, 2017; Goleman 2019)

Stilen fungerar bast da en ledare sjélv ar osaker pa den basta riktningen att ta och behover
idéer och vagledning fran kunniga medarbetare. Daremot kan stilen vara onyttig ifall
medarbetarna inte har tillracklig kunskap och information om fragan i sig for att erbjuda
sunda rad. Da en ledare har en stark vision fungerar den demokratiska stilen ocksa bra for
att generera nya idéer for att komma fram till visionen. (Goleman, 2019)

Ledarens arbetssatt: Skapar konsensus genom deltagande.
Underliggande kompetenser inom emotionell intelligens: Samarbete, teamledarskap
och kommunikation.

Allman paverkan pa klimatet: Positiv.

4.1.5 PAadrivande

Den padrivande (eng. pacesetting) ledaren kiinnetecknas av frasen “gér som jag gor, nu”
och staller hdga prestationskrav, hen exemplifierar dem sjalv och fungerar som en fore-
bild. Detta har en mycket positiv inverkan pa medarbetare som ar sjalvmotiverade och
valdigt kompetenta infor uppdraget. Dar emot kan andra medarbetare k&nna sig Overval-
digade av dessa hdga krav och ogilla ledarens satt att ta 6ver situationer. (Goleman, 2017)

Den padrivande stilen paverkar klimatet ofta negativt, manga anstallda kanner sig 6ver-
valdigade av de hoga kraven och deras moral sjunker. De framstallda riktlinjerna kan i
manga fall vara tydliga i ledarens tankar men hen anger dem inte alltid tydligt vilket leder
till otydligheter och ifragasattande som i sig betyder att de anstallda lamnas fundersamma

over vad ledaren vill. Samtidigt kdnner manga att den padrivande ledaren inte litar pa att
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medarbetarna tar initiativ och inte heller tillrackligt for att 1ata dem genomfoéra uppdragen
pa ett satt de anser bast. Detta paverkar kanslan av flexibilitet och ansvar mycket negativt
och arbetet blir valdigt rutinorienterat och uppgifts fokuserat, vilket kan bli trakigt. (Go-
leman, 2019)

Med detta sagt, ar stilen inte alltid ett daligt val och kan anvéandas val da medarbetarna &r
mycket kompetenta, sjalvmotiverade och behdver lite koordinering. Vad den padrivande
ledaren gor bra ar att fa arbetet gjort i tid enligt schema. Precis som de andra stilarna,
fungerar denna bést i samband med en annan stil av ledarskap istéllet &n enbart for sig
sjélv. (Goleman, 2019)

Ledarens arbetssatt: Staller hdga krav pa prestation.
Underliggande kompetenser inom emotionell intelligens: Noggrannhet, drivkraft att
uppna mal och initiativférmaga.

Allman paverkan pa klimatet: Negativ.

4.1.6 Coachande

Den coachande (eng. coaching) ledaskapsstilen kdnnetecknas av frasen ”’prova detta” och
fokuserar mer pa personlig utveckling &n pa omedelbara arbetsrelaterade uppgifter.
Denna stil fungerar bra da medarbetarna ar redan medvetna om sina svagheter och vill
utvecklas mot det battre, men inte da de &r ovilliga att férandra sina egna handlingssétt.
(Goleman, 2017)

Den coachande ledaren fungerar ofta som en radgivare till medarbetaren och hjalper de
anstallda att k&nna igen sina styrkor och svagheter samt anpassa dem till deras personliga
karridrrelaterade malsattningar. Ledaren uppmuntrar att stalla upp langsiktiga mal och
hjalper till att forma en plan for att uppna dem. Coachande ledare ar utméarkta pa att
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delegera, ge instruktioner och feedback. De ger medarbetare utmanande uppdrag, dven
om det innebér att uppgifterna inte kommer att utforas snabbt. Dessa ledare ar villiga att
sta ut med kortsiktiga misslyckanden ifall det framjar langsiktigt larande. (Goleman,
2019)

Den coachande stilen av ledarskap kraver standig dialog vilket i sig lyfter klimatet pa alla
delomraden. Speciellt paverkar det kanslan av flexibilitet, ansvar, engagemang och tyd-
lighet. Det ar klart for medarbetarna pa vilket sétt deras arbete och insats passar in i en

stOrre vision eller strategi. (Goleman, 2019)

Ledarens arbetssatt: Utvecklar manniskor infor framtiden.
Underliggande kompetenser inom emotionell intelligens: Utveckla andra, empati, och
sjalvkannedom.

Allman paverkan pa klimatet: Positiv.

5 Resultatredovisning

I denna del redovisar jag resultaten av frageformularet. Enkaten besvarades av 22 respon-
denter under tiden 8-19.4.2024. Enkaten var uppdelad i tre delar dar den forsta delen be-
handlade bakgrund av respondenterna, den andra delen respondenternas stallning till
emotionell intelligens och relaterade ledarskapsstilar och den tredje delen berdrde respon-

denternas erfarenheter.

5.1 Del 1 -bakgrund

I del 1 fokuserade fragorna pa bakgrundsinformation av respondenterna for att sakerstalla
att de tillhor underdkningens malgrupp. Ut6ver det ar respondenternas alder, omrade av
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sysselséttning inom kulturproduktion, erfarenhet inom ledarskap och méngd av arbetser-

farenhet av intresse for undersokningen.

Fraga 1. Hur gammal ar du?

Majoriteten av respondenterna ar mellan 22-30 ars alder och utgor 50% av deltagarna i
undersokningen. Aldersgruppen mellan 31-40 &r utgér 27,27%, gruppen mellan 41-50
ar utgor 13,64% och aldersgruppen mellan 51-60 ar utgor 4,55% av alla respondenter.

Dessutom valde 4,55% av deltagarna att inte besvara fragan om alder.

12 18-22 ar
22-30 ar
31-40 ar
41-50 ar
51-60 ar
5 61-70 ar
70+ ar
4 Inget svar

Inte visad

Figur 2. Fordelning av alder bland respondenterna.

Fraga 2. Vilket av de féljande beskriver din situation bast?

Majoriteten av respondenterna som utgor drygt en tredjedel med 36,36% é&r heltidsan-
stallda. Personer som &r deltidsanstallda utgor 31,82% och studerande utgor 27,27% av
deltagarna i undersokningen. Aven flera av respondenterna tilhor kategorin frilansare /

egenforetagare som utgor 18,18% av svaren. Storsta delen av studeranden meddelade att
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de aven tillhor en eller flera av de andra svarsalternativen och manga av dem &r darmed

aktiva inom arbetsfaltet redan.

8 Anstalld, deltid
7 Anstalld, fulltid
Visstidsanstallning
Frilansare / egenforetagare
Foretagare
4 Arbetslos

Studerande

Annat

Figur 3. Fordelning av sysselsattningsstatus bland respondenterna.

Fraga 3. Inom vilket omrade arbetar du huvudsakligen? Ifall du ar studerande och
inte arbetar, ndmn din examensbenamning.

Arbetsomraden som oftast framkom bland respondenterna var evenemangsproduktion
och annat arbete inom evenemang samt teaterproduktion och annat arbete inom teater-
branschen. Aven examensbenamningen kulturproducent framkom hos flera. Ovriga om-
raden inom kultursektorn som respondenterna &r aktiva inom ar dans, utbildningstjanster,

foreningar, gruppledning och mediateater.

Fraga 4. Hur lang arbetserfarenhet har du inom kulturfaltet?

Majoriteten, i detta fall 36,36%, av respondenterna har en 0-2 ars arbetserfarenhet inom
kulturfaltet. Flera respondenter har ocksa en erfarenhet pa 6-10 ar eller 10-15 ar, bada
kategorierna bestar skilt for sig av 18,18% av svaren. Det fanns dven respondenter med

erfarenhet pa 3-5 ar samt 15-20 ar.
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Inget svar

. Inte visad

Figur 4. Foérdelning av arbetserfarenhet inom kulturfaltet bland respondenterna.

Fraga 5. Har du egen erfarenhet av att agera som ledare? (ex. som ledare for ett
foretag, ett team eller ett projekt/arbetsuppdrag)

En tydlig majoritet av respondenterna har personlig erfarenhet av att agera som ledare, i
detta fall ar det 77,27% av respondenterna. Daremot &r det 13,64% som svarat att de inte
har erfarenhet att agera som ledare.

18 . Ja
() Nej
. Inget svar

Inte visad

Ja Nej Inget svar Inte avslutad eller ...

Figur 5. Foérdelning av personlig erfarenhet av att agera som ledare bland respondenterna.
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5.2 Del 2 — emotionell intelligens och ledarskap

Del 2 fokuserade pa att ta reda pa om emotionell intelligens anses viktigt inom ledarskap,

hur olika egenskaper varderas och vilka ledarskapsstilar som varderas hogst.

Fraga 6. Hur viktigt anser du att emotionell intelligens ar hos en ledare?

(1 =inte alls viktigt 2 = ganska oviktigt 3 = neutralt 4 = ganska viktigt 5 = mycket viktigt)
Fragan om hur viktigt respondenterna anser emotionell intelligens vara hos en ledare be-
svarades pa skalan 1-5 dar 1 motsvarar inte alls viktigt och 5 motsvarar mycket viktigt.
Majoriteten av respondenterna anser emotionell intelligens vara mycket viktigt. Aven

flera respondenter vérdesatte detta som ganska viktigt. Medeltalet for detta blir 4,75.

16 ]
4 2
3
12
4
10 5
8 Inget svar
Inte visad
6
4
2
0
N -] ¢ S
W5 NG

Figur 6. Fordelning av vardeséattning av emotionell intelligens hos en ledare bland respondenterna.

Fraga 7. Namn 1-3 egenskaper du vardesatter hos en ledare.
Denna fraga var en 6ppen fraga dar respondenterna fragades om en till tre fritt formule-
rade egenskaper de personligen vérdeséatter hos ledare. Respondenterna ndmnde de fol-

jande egenskaperna:
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Kommunikation
Lyhord

Empati

Tydlighet

Fortroende
Samarbetsformaga
Emotionell intelligens
Beslutsamhet
Rattvishet

Arlighet

Formagan att se helheten
Tillit

Forstaelse

Kunskap om yrkesféltet
God stresshantering
Social kompetens
Manniskondra
Uppmuntrande
Motiverande

Ledande genom exempel
Konsekvent

Modig

Lattsamhet
Adapteringsférmaga
Vanlighet
Teamledarskap
Respekt

Mangfald
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o Rattfardighet
e Odmijukhet

e Positiva forstarkningar

Fraga 8. Hur viktiga anser du foljande egenskaper ar hos en ledare?

(1 =inte alls viktigt 2 = ganska oviktigt 3 = neutralt 4 = ganska viktigt 5 = mycket viktigt)

| denna del av enkaten ombads respondenterna att véardera olika egenskaper pa skalan 1—
5 motsvarande hur viktiga de anser egenskaperna ar hos en ledare. Over lag vérderades
de ndmnda egenskaperna hogt. Se bilaga 1 for en detaljerad fordelning av svaren. Nedan
ar medeltalen for de namnda egenskaperna fran hogsta vardering till lagsta.

. Kommunikation: 5
. Teamledarskap: 4,86
. Empati: 4,81

. Samarbete: 4,81

. Initiativtagande: 4,57

. Sjalvkannedom: 4,52

. Formagan att utveckla andra: 4,48

. Drivkraft att uppna mal: 4,33

. Formagan att skapa nya relationer: 4,33

. Sjalvkontroll: 4,38

. Formagan att astadkomma forandring: 4,29
. Sjalvfortroende: 4,05

. Noggrannhet: 3,9

Fraga 9. Rangordna féljande arbetssatt hos en ledare fran favorit till minst favorit.
I denna del ombads respondenterna att rangordna sex stycken olika arbetssétt hos en le-
dare fran favorit till minst favorit. Efter att alla respondenternas svar sammanstéllts ar

rangordningen den féljande:
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. Skapar harmoni inom teamet och bygger emotionella band mellan ménniskor.

. Mobiliserar méanniskor mot en vision.

. Hjélper ménniskor att utvecklas infor framtiden.
. Skapar konsensus genom deltagande.

. Kréver omedelbar medgdrlighet.

. Staller hoga krav pa prestation.

5.3 Del 3 -respondenternas erfarenheter

Den sista delen bestod av tva 6ppna fragor och fokuserade pa respondenternas personliga

erfarenheter om ledarskap.

Fraga 10. Har du upplevt gott eller daligt ledarskap och vill dela med dig av din
erfarenhet?
De goda upplevelserna av ledarskap enligt respondenterna kan sammanfattas enligt fol-

jande:

Tydlig vision och 6ppenhet: En god ledare har en tydlig vision men &r samtidigt 6ppen
for forslag och feedback fran sina medarbetare. En god ledare visar tacksamhet och in-

spirera och styr sina teammedlemmar.

Lyhordhet och stod: Bra ledare &r lyhoérda och uppmuntrar personlig utveckling hos
medarbetare. De tar sig tid att verkligen lyssna pa sina medarbetares asikter och upple-

velser och stéttar dem genom utmaningar.
Transparens och éppen kommunikation: Gott ledarskap innebdr att vara transparent

om verksamhetens mal och att ha en 6ppen kommunikation med teamet. Respondenterna

lyfte fram att detta bygger pa bland annat kanslan av tillit och uppskattning.
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Formaga att delegera och ge feedback: Goda ledare &r bra pa att delegera ansvar baserat
pa teamets styrkor och svagheter, d.v.s. det kinner igen sina team medlemmar. Aven 6p-

pen och konstruktiv feedback uppskattas av respondenterna.

Engagemang och narvaro: Gott ledarskap innebdr att vara engagerad och nédrvarande i
det dagliga arbetet, i stéllet &n sitta skilt pa kontoret utan att involvera sig aktivt i teamets

arbete och behov.

De daliga upplevelserna av ledarskap enligt respondenterna kan sammanfattas enligt fol-

jande:

Bristfallig kommunikation och fortroende: Daliga ledare har varit bristfalliga inom
kommunikation och fortroende emot sina medarbetare. Det kan ta sig uttryck i att de talar
fult till sina anstéllda, visar bristande lyhdrdhet for teamets behov och inte visar fortro-

ende for sina medarbetare.

”Micro management” och kontroll: Daliga ledare har varit for kontrollerande, vilket
resulterat i en kéansla av brist pa fortroende for arbetsteamet fran ledaren. Respondenterna

lyfte fram att ledare ibland inte lyckas delegera ansvar eller visa tillit till sina medarbetare.

Brist pa forstaelse och empati: Déliga ledare har visat bristfallig formaga for forstaelse
och empati emot sina medarbetare. Respondenterna lyfte fram att ledare har bland annat
varit egoistiska, de har skallt ut sina medarbetare och visat otillrackligt stod och forstaelse

for deras behov och kénslor.

Otydliga mal: Daligt ledarskap har ocksa betytt att ledaren infort férandringar utan att
genomga dem med teamet, ocksa otydlig kommunikation om malsattningar och forvant-
ningar papekades. Detta har lett till forvirring, frustration och bristande motivation bland

respondenterna.
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6 Diskussion

| detta kapitel kommer jag att diskutera och analysera resultaten av min empiriska under-
sokning i jamforelse med den teori jag presenterat samt dra slutsatser utgaende fran det.

Respondenternas bakgrund varierade en hel och dven om antalet respondenter inte var sa
hogt ar jag nojd med svaren jag fatt. Svaren blev omfattande tack vare olik bakgrund i
alder, arbetserfarenhet och stallning pa kulturfaltet. Majoriteten hade ocksa egen erfaren-
het av att agera som ledare vilket troligen paverkat till en djupare insyn i omradet och

positivt paverkat kvaliteten av min underékning.

Resultaten visar att respondenterna varderar emotionell intelligens hos ledare hogt. Vid
den direkta fragan om hur viktigt emotionell intelligens anses vara hos en ledare varde-
rades detta i medeltal som 4,75 pa skalan 1-5. Ocksa av de egenskaperna som responden-
terna beréttat att de vérdesatter hos ledare kan den tydliga majoriteten direkt kopplas till
emotionell intelligens. Speciellt kopplas de till social kompentens som omfattar kompe-
tensomraden social medvetenhet och relationshantering inom emotionell intelligens. De
tre oftast namnda egenskaperna ar kommunikation, lyhérdhet och empati. Kommunikat-
ion ar en karnkompetenserna inom relationshantering och innebar férmagan att lyssna
och leverera tydliga, 6vertygande och valstdmda meddelanden. Lyhordhet kan kopplas
till social medvetenhet och innebédr 6ppenhet, ett serviceorienterat sinne och en medve-
tenhet om andras behov samt situationen runt omkring. Empati ar &ven en kdrnkompetens
inom omradet social medvetenhet och omfattar formagan att kanna igen och forsta andra
manniskors kanslor och perspektiv.

Vid fragan om vardering av specifika pa forhand namnda egenskaper inom emotionell
intelligens (fraga 8.) varderades alla hogt. Jag valde ut egenskaperna pa basen av vilka
kompetenser som de olika ledarskapsstilarna kannetecknas av. Enligt svaren pa denna
fraga kan jag konstatera att sa som tidigare lyfts fram i teorin ar det en kombination av

ledarskapsstilar som fungerar bast och behdvs for ett lyckat ledarskap. Ledarskapsstilarna
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som pa basen av dess kannetecknande egenskaper kopplade till emotionell intelligens
varderas hogst bland respondenterna ar den demokratiska, den coachande samt den em-

patiska och deltagande ledaren.

Da det kommer till respondenternas preferenser om ledarens arbetssatt kan ledarskapssti-
larna rangordnas fran favorit till minst favorit enligt foljande:
1. Den empatiska och deltagande ledarskapsstilen.
Den auktoritativa ledarskapsstilen.
Den coachande ledarskapsstilen.

2

3

4. Den demokratiska ledarskapsstilen.
5 Den tvingande ledarskapsstilen.

6

Den padrivande ledarskapsstilen.

De hogst vérderade pa position 1-4 ar ledarskapsstilarna som paverkar klimatet mest po-
sitivt och pa position 5-6 ligger ledarskapsstilarna med en éver lag mer negativ paverkan
pa klimatet. Aven har kan flera av de hogt vérderade kompetenserna inom emotionell
intelligens kopplas till de hogst rangordnade arbetssatten samt ledarskapsstilarna. Med
detta sagt ar det viktigt att komma ihag att alla dessa ledarstilar har sina styrkor och kan
i kombination med varandra fungera pa ett gott satt. Klart att &ven vissa kombinationer

kans fungera pa ett daligt och understryka brist pa kompetens inom emotionell intelligens.

Vid respondenternas svar om goda och daliga erfarenheter av ledarskap framhavs éven
aspekter som direkt kan kopplas till emotionell intelligens och andra sidan kopplas till
brist pa emotionell intelligens. Utdver resultaten understryks social kompetens, det vill
saga kunskapsomraden social medvetenhet och relationshantering i Golemans modell for
emotionell intelligens. Jag anser det ar naturligt dd man funderar pa ledarskap hos en
annan person i stéllet an hos sig sjalv. Aspekter inom personliga kompetensomradet som
omfattar omraden sjalvkannedom och sjalvstyrning i Golemnas modell &r dven tydligt
synliga i resultaten men pa en lite lagre niva. Dessa aspekter innebar bland annat palitlig-

het, initiativtagande och anpassbarhet.
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Jag kan konstatera att jag i mitt lardomsprov med underékningen om hur emotionell in-
telligens och olika ledarskapsstilar varderas bland kulturproducenter, har uppnatt min
malsattning. Fragestallningen hur véarderas emotionell intelligens och olika ledarskapssti-
lar bland kulturproducenter? samt de dvriga fragorna gallande erfarenheter, véarderingar
om emotionell intelligens pa ett allmant plan och vilka egenskaper som vardesétts bland
kulturproducenter och om de kan kopplas till emotionell intelligens har besvarats. Resul-
taten fran undersokningen tydliggor att emotionell intelligens som helhet vérderas hogt
och pa ett omfattande satt bland kulturproducenter. Dessutom visar rangordningen av le-
darskapsstilar enligt arbetssétt och karnkompetenser inom emotionell intelligens tydliga
preferenser bland kulturproducenter nér det galler ledarskapsstil. Jag lyckades via under-
sokningen lyfta fram kulturproducenters subjektiva uppfattningar och upplevelser om

emotionell intelligens inom ledarskap.

6.1 Avslutande reflektion

Efter att har genomfort teoristudier och empirisk undersokning for mitt Iardomsprov kan
jag konstatera att jag fatt en djupare forstaelse 6ver emotionell intelligens som helhet samt
dess potential som verktyg for framgangsrikt ledarskap. Detta har d&ven utmanat mig sjéalv
att fundera pa mina personliga tillvagagangssétt inom ledarskap och jag hoppas min text

utmanar &ven dess lasare att géra samma.

Forskningsmetoderna som anvénds i detta lardomsprov gynnar arbetet val. | efterhand
kan jag dock konstatera att det kunde ha varit gynnsamt att aven intervjua nagon sakkun-
nig inom @mnet emotionell intelligens och ledarskap. Detta hade tillagt ett extra djup i
jamforelsen av teori och resultaten. Dessutom kunde jag ha utfort enkaten dven pa finska
for att na en storre grupp respondenter och saledes fatt en mer omfattande synpunkt till

kulturproducenter stéllning.
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| framtiden kunde det &ven vara intressant att utféra en undersokning dér de personliga
kompetensomraden och sociala kompetensomraden skiljs at infor undersokningen och
sammanstélls i form av en jamforelse. Detta kunde majligen lyfta fram pa skillnader i

varderingar om ens ledare och om en sjalv som ledare.
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Bilagor

Bilaga 1: diagram for detaljerad fordelning av svar pa fraga 8 i frageformu-
laret.

e Kommunikation: 5

25 1
2
20 3
4
15 5
Inget svar
Inte visad
10
5
0
N 91 . Bx 1) o8 .
o® 8%
NS Ry
&
«®
e Teamledarskap: 4,86
18 1
16 2
14 3
4
12
5
10
Inget svar
8 Inte visad
6
4
2
0
N 1 % | ) &
S S
& ol
A5 ’m\\@
\?’Q?

37



e Empati: 4,81

1

2
3
4
5

Inget svar

Inte visad

e Samarbete: 4,81

18 : o

16 M

14 @s

12 : :

0 [ Inget svar
8 Inte visad
6

4

2

0

38



e Initiativtagande: 4,57

14 . 1
12 : 2
3
10 a4
s
8
. Inget svar
6 Inte visad
4
2
0
N 2
e Sjalvkénnedom: 4,52
12 e
o2
10
s
4
8
s
s . Inget svar
Inte visad

39



Formagan att utveckla andra: 4,48

12 1

10

2
3
L4
s
. Inget svar

Inte visad

14 T 1

A wN

5

. Inget svar

Inte visad

40



e FOrmagan att skapa nya relationer: 4,33

10 (K
E] M2
8 M
7 . 4
5 s
s [ Inget svar
, Inte visad
3
2
1
0 N .
e Sjélvkontroll: 4,38
12 o
o2
10 . 3
8 . ‘
s
. [ Inget svar
Inte visad
4
2
0

41



Formagan att dstadkomma forandring: 4,29

12 . . . : 1

B wN

[
[
[
e
s

. Inget svar

Inte visad

—_

A wN

5

. Inget svar

Inte visad

42



e Noggrannhet: 3,9

12

—_

10

A wN

5

. Inget svar

Inte visad

43



