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Sammanfattning

Grupper har blivit ett allt vanligare satt for organisationer att arbeta. Gruppernas prestationer
baseras pa medlemmarnas formaga att producera det som organisationen efterstravar. Alla
individer i gruppen &r unika och bidrar till gruppens framgang genom sina egenskaper och sin
kompetens. Trots det vida nyttjandet av grupper inom organisationer finns det i skrivande
stund en kunskapslucka nar det kommer till kartlaggning av relationen mellan personlighet,
ledarskapsstil och ledande arbetsgrupper.

Syftet med projektarbetet &r att analysera diversitet inom en skogsindustriell ledningsgrupp
med avseende pa djupgaende faktorer. Detta gors genom att forsoka besvara nedanstaende
problemfragestallningar:

Hur ser variationen av personligheter ut i gruppen enligt Big Five?
Hur ser variationen ut med avseende pa managementfilosofi?
Hur paverkar variationerna grupprocesser som effektivitet och sammanhallning?

Studien ar gjord som en fallstudie av en organisation och baseras pa kvalitativa och
kvantitativa undersokningar. Forfattarna utgar ifran ett teoretiskt ramverk bestaende av teorier
kring personligheter, ledarskap, foretagskultur och diversitet.

Det empiriska materialet innehaller personlighets- och ledarskapstest som utforts pa sex
distriktschefer och en marknadschef, samt en telefonintervju med VD Peter Sondelius.

Resultatet fran denna specifika arbetsgrupp visar pa en stor diversitet inom
personlighetsdimensionerna extraversion, conscientiousness och openness. Diversiteten var
lag inom managementfilosofi samt personlighetsdimensionerna agreeableness och
neuroticism. Alla ledare hade en tydlig Y-filosofi vilket vi tror beror pa riktad rekrytering och
internalisering av organisationens karnvarden. Hur en grupp ska komponeras baserat pa
individernas personlighetsdrag beror pa gruppens uppgifter, verksamhet och behov. | fallet
med Stora Enso Bioenergi sa finner vi gruppens sammansattning som lamplig baserat pa den
litteratur som finns inom @mnet samt VVDs perception av gruppens prestationer. Vi tror dock
att det finns mojligheter att, vid eventuella nyrekryteringar, forbattre kompositionen av
gruppen ytterligare.
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Inledning

Bakgrund

Diversitet i grupp

En alltmer globaliserad affarsvérld har gett upphov till en 6kad global konkurrens (Schuh,
2005). Anvandning av grupper for att l6sa arbetsuppgifter ar idag avgorande for att klara
konkurrensen och uppratthalla en forandringsprocess i takt med en skiftande omvarld (Barrick
et al. 1998). Trots att grupper ar sa vanligt forekommande inom organisationer ar forskningen
mindre grundlig inom omradet, speciellt rader det delade meningar om vilka faktorer som
verkligen paverkar en grupps prestationsformaga och effektivitet (Mkoji & Sikalieh, 2012).

Ett mera specifikt omrade inom forskningen kring grupper &r diversitet och hur diversitet
paverkar grupprocesser. Forskningen om diversitet gar tillbaka minst 55 ar i tiden men fokus
har framfor allt legat pa individuell prestationsformaga i forhallande till diversitet inom
foretaget. Det ar forst pa senare tid som teori och forskning flyttat sitt fokus mot diversitet pa
arbetsgruppsniva, dock ar den mesta inriktad pa skillnader i alder, etnicitet, ambete, utbildning
eller praktiska erfarenheter. (Knippenberg & Shippers, 2007).

Fordelarna med en diversifierad grupp grundar sig i antagandet om att medlemmarna bidrar
med olika synvinklar och alternativa losningar till ett problem, vilket leder till ett storre
beslutsunderlag (Wanous & Youtz, 1986). Sjalva begreppet diversitet kan definieras olika, i
detta arbete definieras det som ett karakteristiska som refererar till skillnaderna i alla relevanta
dimensioner mellan medlemmarna i en grupp av tva eller flera manniskor (Hitt et al., 2006).
Att diversitet mer eller mindre paverkar prestationen hos grupper ar idag ett vedertaget
pastaende och styrks av flertalet storre studier. (Hansen et al., 2006; Harrison et al. 1998;
Mkoji & Sikalieh, 2012; Poling et al., 2004; Wanous & Youtz, 1986). Daremot finns flera
motstridiga rapporter huruvida diversitet paverkar positivt eller negativt- eller om det ar ytlig
diversitet eller djupgaende diversitet som utgor den storsta paverkan.

Ytlig diversitet

For att tydliggdra begreppet diversitet har Harrisons et al. (1998) indelning av diversitet om
ytlig-och djupgéaende diversitet anvands i detta arbete. Ytlig diversitet bland gruppmedlemmar
hanfors typiskt till skillnader i fysiska karakteristika; exempelvis alder, kon och etnicitet; och
den ar omedelbart synlig och latt att askadliggora. Det har i flertalet forskningsrapporter
papekats att relationen mellan den ytliga diversiteten och grupper ar varierande, flera
motstridiga resultat har uppnatts vid olika studier av denna typ av diversitet. (Hitt et al., 2006;
Knippenberg & Shippers, 2007).

Hanson et al. (2006) menar pa att diversitet kan forbattra produktivetet i grupper om det finns
diversitet i kunskap eller skicklighet. Diversitet mellan kon och alder kan ocksa paverka
prestationen positivt i vissa miljoer, exempelvis visas hur mansdominerade grupper presterade
samre an kvinnodominerade eller mixade grupper. Studiens storsta svarighet har dock varit att
separera ytliga faktorer fran mer djupgaende faktorer, exempelvis heterogena personligheter.

Djupgéende diversitet

Djupgaende diversitet syftar till skillnader mellan gruppmedlemmar pa ett djupare plan, dar
typiska faktorer ar personlighet, attityder och varderingar. Information om olika individers
varderingar och attityder framtrader i verbala och icke-verbala beteendemonster. For att na




denna information kravs individuell undersékning av dessa monster, exempelvis genom
personlighet och ledarskapstest. (Harrison et al. 1998).

Slutsatser fran en relativt ny litteraturstudie som studerat gruppers diversitet de senaste 60
aren indikerar att forskare har anvant ytliga faktorer som en proxy for att underséka djupare
skillnader mellan gruppmedlemmar, exempelvis skillnader i personlighet eller varderingar
(Knippenberg & Shippers, 2007). Denna rapport kommer inrikta sig mot de mer djupgaende
faktorerna inom en grupp, specifikt med avseende pa diversitet i personlighet och i ledarstil.

Personlighet och diversitet

Djupgéaende diversitet och dess relation till gruppers prestationer &r ett tamligen outforskat
omrade. Aven har har den forskning som bedrivits visat motstridiga resultat. Diversitet inom
personlighetsdimensioner kan under vissa forutsattningar ha likval negativ som positiv effekt
pa gruppens framgang (Judge & Le Pine, 2007).

Harrison et al. (1998) drar en annan slutsats, dar grupper med ytlig diversitet verkar minska
prestationen hos en grupp, medan en heterogenitet i personligheter & andra sidan verkar 6ka
grupprestationer. Aterigen &r det svart att separera ytliga fran inre mer djupgaende faktorer,
men Poling et al. (2004) stodjer teorin om att det &r de djupgaende faktorerna, sa som
personlighet, som i det langre perspektivet ar det viktigare.

Framvéxandet av Big Five

| slutet av 80-talet karaktariserades personlighetspsykologin av ett virrvarr av
personlighetstest och teorier utan namnvard organisation eller struktur (Pervin et al. 2008).
Flertalet oberoende forskare sokte darfor generella drag hos de mangfacetterade teorierna, dar
Digman och senare Goldberg var bland de forsta att anamma och utveckla ’the big five”.
Namnet syftar till fem breda och generella personlighetsdimensioner som inkorporerar ett stort
antal mindre distinkta personlighetsdrag.

Big five grundar sig i den lexikala hypotesen, som hédvdar att de flesta framtrddande och
relevanta personlighetsdragen med tiden upptas i det naturliga spraket (Goldberg, 1996).
Genom att studera spraket har de fem dimensionerna tagits fram, som i allménhet benamns
extraversion, conscientiousness, agreeableness, neuroticism och openness (Pervin & John,
1999).

Personlighetspsykologin har under de senaste tjugo aren genomgatt ett omfattande paradigm-
skifte. (Pervin & John, 1999). Efter flera decennier av forskning har big five-teorin i dagslaget
uppnatt en generell konsensus inom personlighetspsykologin, dar big five utgor ett
klassificeringssystem som bidrar med ett standardiserad vokabular och ett allmant ramverk till
personlighetsforskningen (Pervin et al. 2008; Zakrisson 2010).

Det finns flertalet test for att mata de fem personlighetsdimensionerna, vilka i allménhet &r
omfattande och tidskravande. Big five inventory (BFI)ar ett kortare test uppbyggt av 44 fragor
som visat sig ha god korrelation med de langre testen (Zakrisson, 2010). Datasetet i denna
uppsats bygger pa BFI som oversatts fran engelska.

Centrala adjektiv for att beskriva respektive kategori beskrivs nedan (Pervin et al. 2008; Soldz
& Valliant, 1999; Zakrisson 2010).



e Extraversion (utatriktning) — Pratsam, sjalvséker, aktiv, energirik, utatriktad,
frisprakig. Motsaten, introversion, kan beskrivas som tystlaten, reserverad, blyg,
tillbakadragen, mattfull.

e Conscientiousness (Noggrannhet, samvetsgrannhet) — Organiserad, grundlig,
planerande, effektiv, ansvarstagande, palitligt, medveten. Adjektiv som beskriver
motsatsen ar vardslds, oordnad, lattsinnig, oansvarig.

e Agreeableness (vanlighet) — Sympatisk, snall, uppskattande, tillgiven, varm, generdst.
Lag agreeableness kan beskrivas som felsékande, kall, ovanlig, gralsjuk, hardhjartad.

e Neuroticism — definieras ocksa som emotionell instabilitet. Hogt pa skalan ar spéand,
angslig, nervos, lynnig, orolig. P& andra sidan spektrumet ligger stabil, lugn och nojd.

e Openness (6ppenhet) — Hanterar 6ppenhet infor nya upplevelser och intellektuell
stimulans. Breda intressen, livlig fantasi, originell, insiktsfull, nyfiken, sofistikerad &r
adjektiv som beskriver en hog openness. Laga varden beskrivs som konventionell,
begransade intressen, enkelsparig, ej analytiskt och ej konstnérlig.

Big Five, diversitet och grupper
Extraversion

Det finns tva teorier om hur extraversion paverkar en grupp, dar flera studier har pavisat
tvetydiga resultat. En grupp med hogt medelvérde och homogenitet i extraversion kan leda till
en grupp full av ledare, vilket far till foljd att gruppen saknar vissa vitala roller. For liten
diversitet i extraversion skulle saledes vara relaterat till negativ grupprestation. Detta visades i
en studie dar grupper av studenter skulle komma fram till en enskild I6sning pa ett problem.
(Barrick et al., 1998).

Den andra teorin &r att ett hogt medelvéarde och homogenitet i extraversion leder till forbattrad
grupprestation, da extroverta personligheter har en hogre kéansla av vélbefinnande och fler
positiva k&nslor (Barrick et al., 1998).

Barrick et al. (1998) stddjer den andra teorin om att en hog andel extroverta personligheter har
en positiv inverkan pa gruppens prestation och dven gruppens sammanhallning. De foreslar
dock att det ar ett indirekt samband dar en hog andel extroverta personer genererar positiva
interaktioner som ar positivt for gruppens prestation. De papekar dock att detta ar beroende pa
gruppens uppgift, i detta fall kunde flera extroverta personligheter addera till gruppens
prestation da det inte var en enskild uppgift som skulle 16sas utan uppgifterna varierade mellan
grupperna (studien byggde pa grupper fran flera olika branscher och olikartade arbetsuppgifter
som skulle 16sas i grupp).

Poling et al. (2004) menar att det huvudsakligen ar mangden diversitet inom dimensionerna
extraversion och agreeableness som har visat sig vara relaterat till en grupps prestation. |
grupper med stor variation inom namnda personlighetsdimensioner tenderade gruppens
resultat att bli samre. En stor diversitet kring extraversion visades ocksa lede till signifikant
samre sammanhallning inom gruppen (Poling et al, 2004)

Conscientiousness

Barrick et al. (1998) och Van Vianen & De Dreu (2001) har i sina studier pa relationen mellan
personlighetsdrag och gruppsammansattning visat att en storre diversitetet inom dimensionen
conscientiousness ar negativt relaterat till gruppens prestationsformaga och gruppens
sammanhallning. Detta forklaras med att conscientiousness ar relaterat till ansvarstagande for
gruppens basta, malmedvetenhet, uthallighet, utévande och misstycke for prokrastinering. Om
en grupp innehar likheter inom dessa attityder blir sammanhallningen hogre och




medlemmarna identifierar sig med gruppen. Variation i conscientiousness kan saledes leda till
konflikter inom gruppen.

Grupper tenderar under de flesta forutsattningar vara mer effektiva i de fall da de innehaller
medlemmar som ar disciplinerade, inriktade pa uppgiften och ordningsamma vilket motsvarar
en hog niva av conscientiousness (Judge & LePine, 2007) (Barrick et al, 1998).
Conscientiousness ar i de flesta fall av godo for en grupp, d&ven om det finns undantag.
Grupper med hdg conscientiousness och arbetsuppgifter som kréver att medlemmarna ska
hantera ett stort antal mojliga losningar kan vara ineffektiva, dd medlemmarna tenderar att
fokusera pa detaljer i allt for stor utstrackning. (Judge & LePine, 2007)

Agreeableness

En grupp med hdg och jamn niva pa agreeableness bland gruppens medlemmar tenderar att
fungera och prestera battre, jamfort med grupper med laga- alternativt varierande varden inom
dimensionen (Barrick et al., 1998).

Det finns dock nackdelar med en hdg agreeableness i grupper. Individer med hdg
agreeableness varderar samarbete och harmoni i grupper hogt vilket kan resultera i att dessa
individer undviker att uppréra en annan medlem i gruppen. | gruppaktiviteter finns ofta ett
behov av att medlemmar Oppet utmanar det “status quo” som ldtt kan uppkomma och
individer med hog agreeableness tenderar att undvika den situationen (Judge & LePine, 2007).

Neuroticism

Neuroticism &r i forsta han korrelerat med sociala aspekter som gruppsammanhallning, vilket i
sin tur inverkar pad gruppens prestationer. En hogre sammanhallning vantas har (i likhet med
agreeableness) ge en battre prestationsformaga i den mening att gruppen varar langre.
(Barrick et al., 1998).

Openness

Openness har i forsta hand korrelerat till kreativitet. Denna dimension har inte visat sig
signifikant paverka en grupps prestation vad gallande arbetsrelaterade grupper inom
naringslivet (Barrick et al., 1998; Judge & LePine, 2007; Zakrisson, 2012).

Undergrupperingar

Mollberg (2005) belyser ett problem som kan uppsta ifall en grupp &r alltfor heterogen inom
personlighetsdimensionerna. Mollberg menar pa att heterogena grupper tenderar att dela upp
sig i informella undergrupper dar varje undergrupp bestar av ett homogent personlighetsdrag.
En undergrupp kan exempelvis besta av personer som ar hogt pa conscientiousness och lagt pa
neuroticism (emotionellt stabila), medan en annan undergrupp kan besta av individer som har
lagre conscientiousness och hogre neuroticism. Konflikter tenderar att uppsta mellan sadana
undergrupperingar vilket kan resultera i samre prestationer. Detta fenomen visar sig extra
tydligt ndr det krévs intensivt samarbete.

Managementfilosofi

Managementfilosofi (&ven vanligen kallad X-Y teorin) handlar till stor del om hur den
enskilda personen ser pa manniskan och dess natur samt méanskligt beteende (McGregor,
1966). Denna teori &r idag val anvand i rekryteringssammanhang och kommer i detta arbete
anvéandas for att kartlagga vérderingar och arbetsmotivation, se vidare teoriavsnittet under
material och metoder.



Stora Enso Bioenergi

Stora Enso Bioenergi AB dr ett heldgt dotterbolag till Stora Enso Skog AB. Verksamheten
kretsar kring skogsbransle och foretaget bade koper, séljer och producerar eget material.
Forsaljning sker i huvudsak till skogsindustrier och energibolag. Stora Enso Bioenergi &r ett
av Sveriges storsta foretag inom tradbrénsle och verkar i sdédra och mellersta Sverige.
Organisationen ar uppdelat pa sex distrikt, dar de tre sydliga distrikten ar belagna i Sydveds
verksamhetsomrade och de tre norra distrikten &ar belagna inom Stora Enso Skogs
verksamhetsomrade. Varje distrikt har en distriktschef, en produktionschef och ett varierande
antal produktionsledare. Utover distrikten har organisationen ett huvudkontor i Linkdping som
huserar funktioner sa som ledning, ekonomi, marknad och administration. Det totala antalet
anstallda &r cirka 55 stycken och omséttningen var 950 miljoner 2011 (Stora Enso, 2013).

Det finns idag gott om forskning kring enskilda djupgaende faktorer och dess relation till
individuell prestation. Daremot finns det i skrivande stund en kunskapslucka nar det kommer
till kartlaggning av relationen mellan personlighet, ledarskapsstil och ledande arbetsgrupper.
Big Five &r idag den framsta teorin inom personlighetspsykologin vad géllande kategorisering
av personlighetsdrag, samtidigt som ett X-Y ledarskapstest ar vél anvant for att kartlagga
varderingar och ledarstilar hos chefer. Forfattarna veterligen har inte en ledarskapsgrupp inom
skogsindustrin tidigare analyserats med avseende pa Big Five och managementfilosofi. Stora
Enso Bioenergi hor till en av de storsta aktorerna pa den svenska skogsindustriella marknaden.
Skogsindustrierna ar generellt strukturellt likartade och ledningsgruppen i Stora Enso
Bioenergi har i denna studie valts ut for narmare studier pa personlighet och ledarstil och dess
relation till prestation i grupp.

Syfte
Det huvudsakliga syftet med projektarbetet ar att analysera diversitet inom en skogsindustriell

ledningsgrupp med avseende pa djupgaende faktorer. Detta gors genom att forsoka besvara
nedanstaende problemfragestéllningar:

Hur ser variationen av personligheter ut i gruppen enligt Big Five?
Hur ser variationen ut med avseende pa managementfilosofi?
Hur paverkar variationerna grupprocesser som effektivitet och sammanhallning?



Teori

Managementfilosofi

Det finns tva stilar inom teorin, som representerar tva skilda synsatt: ledare X och ledare Y.
Dessa forklaras i narmare detalj nedan.

Teori X

Teori X tenderar att ha en filosofi som baserar sig pa tre grundlaggande antaganden
McGregor, 1966)

e ”Den normala ménniskan har en instinktiv motvilja mot arbete och undviker det sa
mycket som mojligt.

e Pagrund av denna manskliga egenskap att tycka illa om arbete maste folk tvingas,
kontrolleras, dirigeras och hotas av straff for att utfora rimliga presationer i foretagets
tjanst”

e Den ordinara manniskan foredrar att ledas, 6nskar undvika ansvar, har endast
obetydliga ambitioner och vill ha trygghet framfor allt.”

De foregdende antagandena kring manniskans medelmattlighet uttrycks sallan i ord da
liknande uttryck, enligt vara sociala och politiska varderingar, inte accepteras. X-teorin
speglar anda det arbetssatt som manga foretag arbetar efter, vilket ses som ett bevis for att
foretagsledare ser dessa antaganden som sanna. Organisationer som leds av ledare med en X-
filosofi tenderar att bli hierarkiska och hart regelstyrda dar arbetet karaktariseras av manualer
och policys. Ledarens ansvar ar att forbattra foretagets vinst och de anstéllda ar ett verktyg for
att na det malet. (McGregor, 1966).

TeoriY

Huvuddragen i Teori Y kan aven de baseras pa ett antal antaganden kring manniskan och dess
beteende (McGregor, 1966):

e TAtt anstringa sig fysiskt och sjdlsligt genom att arbeta dr lika naturligt som att vila
och koppla av.

e Yitre kontroll och hot om straff &r inte de enda medlen att fa folk att arbeta for
foretagets syften. Manniskan leder och kontrollerar sitt eget arbete for andamal som
hon kénner angelagna.

e Ett andamals angelagenhetsgrad beror pa den beléning som medféljer &ndamalets
uppnaende.

e Envanlig ménniska lar sig under gynnsamma omstandigheter inte bara att ta men
ocksa att soka ansvar.

e FOrmagan att anvanda fantasi, uppfinningsrikedom och sjalvstandigt skapande vid
I6sandet av organisatoriska problem ar mycket utbredd inom befolkningen.

¢ Inom det moderna industriella livet kommer den vanliga manniskans intellektuella
mojligheter bara delvis till anvdndning.”

De presenterade antagandena medfor stora skillnader i foretagets drivande. Foretagen blir
dynamiska istallet for statiska och lamnar utrymme for ménsklig utveckling. Ménskligt
samarbete begrénsas enligt teori Y inte av ménniskans egenskaper utan snarare av ledarnas
kreativitet kring hur man ska utvinna maximalt fran medarbetarnas potential. Teori Y lagger
en organisations problem fullt ut pa brister i ledarskapet da anstallda antas vilja ta ansvar och
jobba for foretagets basta.
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| organisationer dar ledarna har en Y-filosofi tenderar de anstéllda att, i hdg utstrackning, vara
mer delaktiga. Ledarna delegerar befogenheter och ansvar vilket leder till en bra gemenskap
inom foretaget. (McGregor, 1966).

Kultur

Alla organisationer paverkas och formas kontinuerligt av omgivande kulturella institutioner,
men den tydligaste kallan till paverkan pa organisationskulturen &r emellertid inom
organisationen - personalen (Hatch, 2002). Organisationskultur definieras som ett system av
delade asikter bland medlemmarna i en organisation och som skiljer organisationen fran andra
organisationer. Den dominerande organisationskulturen uttrycker de karnvarden som delas av
en majoritet av organisationens medlemmar. (Robbins, 1997)

Organisationskulturen aterfinns pa tre skilda nivaer i organisationen, vilka beskrivs nedan. De
tre nivaerna ar artefakter (ytligt), karnvarden och grundlaggande véarderingar (djup) och
daremellan aterfinns véarderingar och normer for olika beteende (Hatch, 2002)

Artefakter ar de synliga och patagliga resterna av ett kulturellt beteende och kan iakttas av
vem som helst. Exempel pa artefakter kan vara traditioner, anekdoter, kladsel och byggnader.

Kéarnvarden och grundlaggande varderingar ar kérnan i organisationskulturen och de tas for
givna inom organisationen. Medlemmar inom organisationen &r ofta inte medvetna om dessa
utan de utgdr sanningen for organisationens medlemmar. Karnvardena genomsyrar alla
aspekter inom organisationen och fargar alla upplevelser. Exempel pd karnvarden och
grundlaggande varderingar ar hur man ser pa manniskan som individ och vilka drivkrafter hon
har. (Hatch, 2002)

Varderingar och normer definierar vad en organisations medlemmar ser som viktigt och vad
medlemmarna anser vara rétt och fel i olika situationer. Varderingarna ligger grundare &n
organisationernas karnvarden men organisationens medlemmar tanker inte standigt pa dessa.
Organisationens medlemmar tenderar att k&nna igen sig i sina varderingar nar de lyfts fram.

Foretagskulturen ar en viktig aspekt vad galler paverkan av djupare diversitet och
ledarskapsstil. Nya medlemmar inom en organisation fors in i organisationens kultur kommer
troligen ocksa anamma denna efter en tid i foretaget. Rekrytering i organisationen baserar sig
ofta pa att nya medlemmars véarderingar stimmer val Gverens med de som finns inom
organisationen, eller sa antar de nya medlemmarna organisationens varderingar efter
socialisering. (Hatch, 2002).

Kulturen har flera funktioner inom en organisation. Kulturen bidrar med en identitet for
organisationens medlemmar och gor att medlemmarna k&nner engagemang for ett storre vésen
an sina egna intressen. Organisationens kultur bidrar ocksa med stabilitet inom organisationen
och fungerar som ett klister som haller ihop medlemmarna. Till sist fungerar &ven
organisationskulturen som en kontrollmekanism som skapar attityder och beteenden hos
anstéllda. (Robbins, 1997)
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Groupthink

Groupthink ar ett fenomen dar en grupp i skarpa situationer forlorar ett kritiskt forhallningssatt
till de beslut som ska tas inom gruppen, till férdel for att uppratthalla en gemenskap inom
gruppen. Individerna inom gruppen forblir lojala mot sina kollegor trots att foreslagna idéer
och handlingsvagar uppenbart inte samstammer med de egna asikterna. Fenomenet tenderar
att sudda ut det sjalvstdndiga och kritiska ténkandet kring forslag och invaggar
gruppmedlemmarna i en kollektivistisk dimma. Resultatet av detta kan bli att beslut tagna
inom gruppen tenderar att vara irrationella och ogenomtéankta. Groupthink kan, pa individniva,
ses som en oférmdgenhet att forhalla sig till sina arbetsuppgifter pa ett rationellt satt.

Gruppens normer paverkar individen i sddan omfattning att individen haller fast vid gruppens
beslutade standpunkt och slutar att vara mottaglig for annan information. (Janis, 1971).

Groupthink kan uppsta i val sammansvetsade grupper dar medlemmarna far starka band till
gruppen. | takt med att banden knyts hardare tenderar risken for Groupthink att 6ka och
pressen pa gruppmedlemmar tilltar. Groupthink ses generellt som ett negativt fenomen men
kan i vissa sammanhang vara positivt. | de sammanhang dar all information &r presenterad och
dar beslut som inte medfor allt for omfattande risker kan tas kan Groupthink vara positivt.
(Janis, 1971)
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Material och metod

Utforande

For att genomfora arbetet har en kombination av kvantitativa och kvalitativa metoder anvéands.
Personligheten hos de individuella cheferna har undersokts med ett Big Five personlighetstest
och ledarskapsstilen har undersokts med ett X-Y ledarskapstest. Dessa tester grundar sig i
pastaende och svarsskalor, varfor ett kvantitativt angreppssitt lampar sig val.

Fallstudie

Detta arbete ar en fallstudie av en organisation. Ett fall, i det har fallet en organisation, valjs pa
grund av att det ar en specifik foreteelse, ett avgransat system och intressant for syftet.
Fallstudien syftar till att komma at subjektiva faktorer sa som tankar, kanslor och énskningar
(Merriam, 1994). Ett bra fall berér den komplexitet och specifika natur som krévs i ett
specifikt fall (Bryman & Bell, 2003).

Kvantitativ metod

Den kvantitativa undersokningsmetoden utmérker sig genom att den ofta anvands for att méata
forekomst, mangd eller utbredning av nagot (Korner & Wahlgren, 1996). En kvalitativ
undersokningsmetod, & andra sidan, karakteriseras av att tonvikten vid insamling och analys
av data oftare ligger pa ord &n pa kvantifiering (Bryman & Bell, 2003).

Kvantitativa variabler anvands som ar numerisk métbara och kan bearbetas och analyseras
statistiskt. Dessa variabler delas vanligen upp i tva kategorier — diskreta och kontinuerliga
variabler. Diskreta variabler kannetecknas av att de endast kan uppna ett visst antal av ett
bestamt urval. Kontinuerliga kan & andra sidan uppna ett obegransat antal majliga varden.
(Kdrner & Wahlgren, 1996).

Enkéater anvands normalt sétt for att uppskatta fordelningen av olika egenskaper i en
population. Huvudsakliga felkallor inom en enkat bendmns enligt Dillman (2007) vara:

e Stickprov. Om stickprovet blir for litet sa kan resultatet bli paverkat negativt och det
verkliga vardet av populationen aterges daligt.

e Tackningsfel. Resultatet av att alla medlemmar i populationen inte har samma
sannolikhet for att bli utvald i ett stickprov.

o Matfel. Felformulerade eller otydliga fragor kan resultatera i felaktiga eller svartolkade
svar.

e Fordelningen av obesvarade enkater. Fordelningen av obesvarade enkater kan vara
skev, vilket kan paverka hur traffsakert resultatet blir.

Dillman (2007) fortsatter sitt resonemang med en lyckad enk&t och hénvisar till flertalet
faktorer som bor beaktas vid utskick och utformning av en enkét. Nedan féljer ett axplock av
for denna studie relevanta faktorer:

e Fragaom rad. Kanslan av bli radfragad ger ofta en tillfredsstéllese hos méanniskor. Att
kunna hjalpa andra till framgang varderas ofta hogt, varfor informationen om enkéaten
bor utformas sa det framgar att respondentens medverkan vérderas hogt.

e Gor frageformularet intressant. For att fa flera respondenter ar det viktigt att
frageformularet ar designméssigt och innehallsmassigt tilltalande.
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e Undvik att utsatta respondenter for obekvama situationer. Viss information kan vara
personlig for respondenten. Ett 16fte om anonymitet kan 0ka svarsfrekvensen.

Dillman (2007) beskriver ocksa tva typer av enkatfrdgor med stangda svarsalternativ. Forsta
alternativet ar att ha en fraga for varje kategori, dar en skala anvéands. Den svarande ska
avgora vilket alternativ pa skalan som bast Gverensstimmer med dennas vérderingar. Ett
exempel pa detta tillvagagangssatt ar fragan: till vilken grad &r du for eller emot att expandera
antalet butiker inom foretaget? Svarsalternativen utgors ofta av en skala, exempelvis stammer
inte alls — stdmmer mycket val.

Det andra alternativet ar att presentera flera kategorier i samma fraga, dar respondenten far
valja den kategori som bast 6verensstammer med dennas asikt. Denna metod kraver en storre
mental insats fran respondenten da flera alternativ ska vagas mot varandra innan ett beslut tas.
Exempel pa en fragestallning kan vara: Vilken av nedanstaende alternativ tycker du ska vara
foretagets hogsta prioritet?

Angreppssatt- webbenkat

For att kunna besvara vart syfte har tva standardiserade tester for personlighet och
ledarskapsstil anvants. Detta forfarande ar kvantitativt darfor att svaren & numeriskt matbara
och kan bearbetas statistiskt. Endast diskreta variabler har anvénts i enkatundersokningen da
respondenterna enbart kunnat vélja pa bestamda skalvarden i enkaterna.

Valet av en webbaserad enkét gjordes for att korta ner respondenttiden samtidigt som
transformationen fran pappersformat till elektroniskt format bedémdes ligga inom tidsramarna
for detta arbete. | samband med enké&ten informerades forst VD, som darefter informerade sina
distriktschefer. Introduktionen gjorde det tydligt att respondenternas kunskap varderades
mycket hdgt och utgjorde en grund for analysen. Stor vikt har lagts vid design och utformning
av formuldret for att vacka intresse hos respondenterna. Individuell aterkoppling har &ven
erbjudits i syfte att 6ka respondenternas intresse. Ett test kring en individs personlighet kan
uppfattas som kansligt for respondenten, av denna anledning anvandes ett tillvagagangssatt
som garanterar anonymitet.

Webbenkaten innehdll tva tester- ett Big Five personlighetstest och ett X-Y ledarstilstest.
Testet utformades med Googles verktyg for formuléar och delades via mail. Respondenterna
fick fem arbetsdagar pa sig att svara, darefter skickades en paminnelse via mail ut.

Urval

Populationen i denna studie utgdrs av en ledningsgrupp inom Stora Enso Bioenergi. Gruppen
bestar av distriktscheferna fran samtliga sex distrikt samt foretagets marknadschef.

Enkater har skickats ut till alla i ledningsgrupper och svar har erhallits fran alla respondenter.
Urvalet i studien motsvarar saledes hela populationen vilket gor att undersékningen kan
klassas som en totalundersokning.

Totalundersékningen minskar de tidigare ndmnda felkéllorna. Eftersom inget begrédnsande
urval har gjorts inom populationen kan bade felkallor kring stickprov och tackningsfel
elimineras. Svarsfrekvensen var 100 procent vilket gor antalet obesvarade enkater till noll.
Fordelningen av obesvarade enkater ar darfor irrelevant i detta arbete.
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Kvalitativ metod

En kvalitativ undersokningsmetod karakteriseras av att tonvikten vid insamling och analys av
data oftare ligger pa ord an pa kvantifiering. Verbala analyser ger forstaelse av den sociala
verkligheten. Resultatet fran kvalitativa undersokningar ar ofta beroende av forskarens egen
uppfinningsrikedom och ett stort antal parametrar spelar in. Det stora antalet parametrar leder
till att generaliserbarheten ar lagre och mojligheten att replikera undersékningen med snarlikt
resultat minskar. Kritik har framforts mot metoden da forskarnas egna uppfattningar om vad
som anses Vviktigt spelar stor roll, vilket kan gora resultatet for subjektivt (Bryman & Bell,
2003).

Telefonintervju

Bakomliggande grupprocesser och information om gruppens status ar ingenting som finns
nedskrivet och kan med stor sannolikhet inte kan avldsas vid en kvantitativ
datainsamlingsmetod sa som en enkat, varfor en kvalitativ metod har anvénts for att fa fram
denna information.

En telefonintervju genomfdrdes med verkstéllande direktor och tillika ordférande for
arbetsgruppen, for referat se resultatdelen.

Poangberakning
Big Five
Vid sammanstallning av respondenternas svar pa fragorna kring personlighet (fraga 1-45) har

rattningsmallen ur Zakrissons (2010) utprovning for svenska forhallanden anvants, se tabell 1
nedan.

Tabell 1. Rattningsmall for Big Five testet

Dimension Definierande testuppgifter

Extraversion 1, 6R, 11, 16, 21R, 26, 31R, 36
Agreeableness 2R, 7,12R, 17, 22, 27R, 32, 37R, 42
Conscientiousness 3, 8R, 13, 18R, 23R, 28, 33, 38, 43R
Neuroticism 4,9R, 14, 19, 24R, 29, 34R, 39
Openness 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35R, 40, 41R, 44

I de testuppgifter som ar markerade med ett ”R” i tabellen védnds responsskalan. Om
respondenten, som svar pa exempelvis fraga 2, svarat 1 andras den siffran till 5. Om personen
angett siffran 5, andras den siffran till 1. Darefter summeras poangen pa de testuppgifter som
utgor respektive personlighetsklass.

Percentiler

Den jamforelsegrupp som anvants for att gradera respondenternas poang ar hamtad fran
Zakrisson (2010) och beskriver resultaten fran en omfattande svensk studie dar 193 man
ingatt. Anledningen till att vi valt namnda jamfoérelsegrupp ar att vi anser den vara kompatibel
med var egen undersokning da var respondentgrupp enbart bestar av svenska man.
Percentilindelningen innebéar att respondentens podng inom respektive dimension kan anses
vara jamforbar med jamforelsegruppen. Om individen uppnatt percentil 0-10 innebéar det att
respondentens poang ar jamforbar med den andel pa 10 % av populationen som har lagst grad
av respektive dimension. Om individen uppnatt percentil 90-100 innebér det att respondentens
poang ar jamforbar med den andel pa 10 % av populationen som har hdgst grad av respektive
dimension.
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Test managementfilosofi (X och Y test):

Det ursprungliga testet bestar av 48 fragor, for att minimera bérdan for vara respondenter har
20 fragor, 10 fragor fran respektive poangpott, slumpvis tagits bort och testet bestod darfor vid
genomforande av 28 fragor. Vid sammanstéllning av respondenternas svar pa fragorna kring
managementfilosofi (fraga 46-73, i rattningsmallen 1-28) har en rattningsmall, tillhandahallen
av Marten Hugosson anvants. Respondenternas svar har forst raknats om for att motsvara
testets rattningsmall enligt fordelning i Tabell 2 nedan. Om respondenten exempelvis svarat en
4:a har poangen omgraderats till 5,5 poéng for att motsvara rattningsmallens skala.

Tabell 2. Skala for omrakning av poang pa X och Y test

Respondenternas skala 1 2 3 4 5
Rattningsmallens skala 1 2 (29 3 4 5 (5,5) 6 7

Respondenternas podng har sedan raknas samman enligt den modifierade skalan ovan och
summerats i tva olika poangpotter, se Tabell 3 for vilka testuppgifter som igar i respektive
skala. Poangpott A representerar ledarskap Y och poangpott B ledarskap X. Maximal poang
for respektive poangpott ar 98 poang och minsta méjliga poang ar 14. Summan fran poangpott
A subtraheras med summan fran poangpott B vilket ger ett maximalt totalt varde pa 84 och ett
minsta mojligt varde pa -84 poang.

Tabell 3. Lista dver testuppgifter som hor till respektive poangpott

Poangpott Definierade testuppgifter

Podngpott A 1,4,6,9,10,12,15, 16,17, 18, 21, 23, 24, 27
Podngpott B 2,3,5,7,8,11,13, 14, 19, 20, 22, 25, 26, 28

Validitet

Inre validitet kan beskrivas som hur sakra testresultaten &r, eller hur vél de stimmer 6verens
med verkligheten. Vid métning av inre validitet boér det beaktas att varje individ tolkar
informationen pé sitt egna subjektiva satt, informationen beskriver alltsad inte sig sjalv.
(Merriam, 1994).

Reliabilitet

Reliabilitet anger tillforlitligheten i en undersokning. En god reliabilitet uppnas vid hdg
korrelation mellan svaren vid en upprepad studie (Ejvegard 2003).

Reliabilitet grundar sig enligt Merriam (1994) pa antagandet om att verkligheten inte
forandras och att ett upprepat forsok ska generera samma resultat. A andra sidan, ar det
”omdjligt att frysa en social miljo” enligt Bryman & Bell (2005) vilket gor att mattet inte ar
helt tillforlitligt.

Oversattning

Big Five-testet Oversattes fran engelska till svenska genom en process dar testet forst
oversattes fran engelska till svenska pa egen hand. Darefter jamfordes Gverséttningen med
Zakrissons (2010) studie dar testet provats for svenska forhallanden.



Analys

Forskare har historiskt sett anvant tre satt att analysera diversitet inom grupper; medelvarden
variabilitet (standardavvikelse) samt hdgsta och lagsta varde (Barrick et al., 1998)

Att rdkna med medelvarden forutsatter ett antagande av att mangden av en egenskap hos en
individ adderas till den gemensamma potten av den specifika egenskapen. Det forutsatter att
egenskaperna ska kunna vérderas enligt att desto mer av en egenskap en grupp har, desto
battre eller samre ar det oavsett fordelningen inom gruppen. Genom att rdkna med
medelvarden Okar man risken att viktig information kring enskilda individers egenskaper
maskeras bakom en grupp. (Barrick et al., 1998).

Genom att anvanda sig av variabilitet kan man upptdcka skillnader i en grupps
sammansattning som annars maskeras av medelvardet. Att anvdnda sig av variabilitet &r
lampligt nar man forskaren forsoker forstda relationer inom  grupper eller
gruppsammansattningar (Barrick et al., 1998)

Hogsta och lagsta varden baseras pa ett antagande att enskilda individer starkt kan paverka en
grupp och metoden kan da ge nyttig information for vidare analys. (Barrick et al., 1998)

Vilket satt man véljer beror huvudsakligen pa vilken fragestallning som forskaren stéllt upp,
vilka egenskaper som ska understkas samt vad gruppen arbetar med. (Barrick et al., 1998)

Vi har valt att basera var analys av spridningen i respondenternas svar med variabilitet. Vart
val baseras pa de negativa effekter som vi riskerar fa av att vélja nagon av de andra
metoderna. Vi anser att vi genom att anvanda endast medelvéarden missar vart mal da vi avser
undersoka spridningen i gruppen snarare &n gruppens sammantagna kapacitet kring enskilda
personlighetsdrag. Att anvanda metoden kring hoégsta och lagsta tal ger forvisso en tydlig bild
av spridningen men paverkar risken for felaktigheter i vara data. Sammantaget ansag vi att
mata spridningen med variabilitet var den metod som var lampligast for att analysera de svar
vi fatt.
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Resultat

Kvalitativ intervju

Arbetsgrupp i Stora Enso Bioenergi

Stora Enso Bioenergis distriktschefer jobbar tillsammans kring organisationsgemensamma
mal i tva olika forum dar den organisatoriska skillnaden bestar i vem som ar ordférande for
forumet. Det forsta forumet ar en marknadsgrupp som utover de sex distriktscheferna bestar
av marknadschefen Martin Hansson som dessutom ar ordférande inom gruppen.

Marknadsgruppen ansvarar for fragor kring marknadsforséljning, leverans och
marknadsbearbetning av externa kunder, framst olika kraftvarmeverk. Gruppen har tdmligen
vidstrackta mojligheter och befogenheter att ta beslut for foretagets rakning i namnda fragor
och gruppen har ansvar for alla operativa och taktiska beslut kring foretagets marknadsplan.

Det andra forumet innehaller, utéver de sex distriktscheferna, foretagets VD Peter Sondelius
som ocksa ar ordférande inom gruppen. Gruppen behandlar framst fragor kring personal &
ledarskap, medarbetarefragor, den arliga l6nerevisionen samt strategiska och taktiska fragor
kring inkdp. Gruppen beslutar kring riktlinjer som ska galla inom respektive distrikt.

Gruppens processer

Peter Sondelius anser att de ndmnda grupperna &r relativt effektivt arbetande grupper aven om
sadana egenskaper dr svart att vardera da det till stor del ar subjektiva asikter. Han menar att
alla grupperingar gor en resa och utvecklas allteftersom till mer val fungerande enheter dven
om hastigheten i utvecklingen kan ga olika fort. Grupperna har varit stabila under en langre tid
och det senaste tillskottet till gruppen rekryterades for cirka tre ar sedan. Peter beskriver att
grupperna har natt en hog grad av sjalvgaende dar medlemmarna jobbar tight och aktivt utan
gruppledarens medverkan. Man utnyttjar de andra medlemmarnas egenskaper, kompetenser
och personligheter i stor skala och man uppmuntras av ledningen att hitta egna bollplank inom
gruppen och att konsekvent anvanda sig av dessa istallet for att soka sig uppat i hierarkin.
Samtliga medlemmar i gruppen har samma uppdrag och foretaget gynnas enligt Peter
Sondelius av att medlemmarna nyttjar kollegornas styrkor och kompetenser.

Peter beskriver en val fungerande grupp som en grupp med ett tydligt uppdrag och identitet
dar var och en av medlemmarna i gruppen pa ett tydligt satt tar utmaningar och pa sa satt
bidrar till helheten for foretaget. Peter ar djupt involverad i samband med rekryteringar till
poster vars innehavare ar en del av de grupper som beskrivits ovan. Han menar att de
huvudsakliga kvalifikationer han letar efter hos de sokande ar ledarskap, affarssinne, analytisk
formaga, drivkraft och férmagan att skapa fortroende i sin omgivning.

Rekryteringen sker i huvudsak efter de sokandes kvalifikationer och inte nddvandigtvis efter
hur de s6kande kompletterar dvriga medlemmar inom de grupper som berdrs &ven om han
menar att det givetvis ar onskvart om det gor det. Peter bekréftar att det finns spanningar och
konflikter inom de grupper som beskrivits ovan men sager ocksa att det knappast existerar
grupper utan spanningar. De konflikter som finns inom grupperna, beskriver han, baseras pa
de relationer som finns mellan olika medlemmar inom gruppen.
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Enkatundersdkning

Enkéten kan lasas i sin helhet i bilaga 1. Varje kategori presenteras var for sig. Resultatdelen
avslutas sedan med ett par sammanstéllande diagram. Grundtanken med Big Five
personlighetstestet var att kartlagga personligheter hos ledare och understka diversiteten inom
respektive dimension. Spridningen mellan respondenterna indikerar har ett matt pa diversitet
inom kategorin.

Extraversion

Forsta kategorin som undersokts i enkaten &r extraversion. Extraversion (utatriktning) kan
beskrivas som pratsam, sjdlvsaker, aktiv, energirik, utatriktad, frisprakig. Motsaten,
introversion, kan beskrivas med adjektiv som tystlaten, reserverad, blyg, tillbakadragen,
mattfull.

Spridningen inom extraversion varierar fran 24 till 37 poang, se figur 1. Snittvérdet i kategorin
uppgar till 29 poang och standardavvikelsen uppgar till 4,78, se ocksa tabell 1. Vid jamforelse
med de andra personlighetsdimensionerna har extraversion den hogsta standardavvikelsen.
Detta kan tolkas som att personlighetsdimensionen extraversion har den hogsta diversiteten,
och testgruppen innehaller bade introverta och extroverta personligheter.

Extraversion

40

35

30

25

20

Podng

15
10
5

B
0 Standar

1 2 3 4 5 6 7 Snitt | davvikel
se

B Extraversion 24 24 37 28 29 26 35 29 4,78

Figur 1. Figuren visar variationen mellan olika poang pa Big Five testet inom kategorin extraversion.
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Conscientiousness

Conscientiousness (Noggrannhet, samvetsgrannhet) kan beskrivas med adjektivs sa som —
Organiserad, grundlig, planerande, effektiv, ansvarstagande, palitligt, medveten. Adjektiv som
beskriver motsatsen ar vardsloss, oordnad, lattsinnig, oansvarig.

Spridningen i dimensionen conscientiousness varierar fran 25-37 och standardavikelsen
uppgar till 3,89. Gruppen ar relativt homogen med ett undantag vilket kan ses pa
standardavvikelsen som &r medelh6g jamfort med de andra dimensionerna.

Conscientiousness
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Figur 2. Figuren visar variationen mellan olika poang pa Big-Five testet inom kategorin conscientiousness.
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Agreeableness

Agreeableness (vanlighet) kan beskrivas med adjektiv som — Sympatisk, snall, uppskattande,
tillgiven, varm, generdst. Lag agreeableness kan beskrivas som felsékande, kall, ovanlig,
gralsjuk, hardhjartad.

Spridningen  fran

agreeableness.

dimensionen

agreeableness

varierar

fran

35-38 poang och
standardavvikelsen uppgick till 1,51. Ledningsgruppen uppvisar alltsa en lag diversitet inom

45

Agreeableness
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35
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25

poing

20

15
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5

0

I

Snitt

Std avv

Agreeableness

38

35

39

38

35

38

36

37

1,51

Figur 3. Figuren visar variationen mellan olika poang pa Big Five testet inom kategorin agreeableness.
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Neuroticism

Neuroticism. Kan ocksa definieras som emotionell instabilitet. Hogt pa skalan &r spénd,
angslig, nervos, lynnig, orolig. Pa andra sidan spektrumet ligger stabil, lugn och néjd.

Ledningsgruppen uppvisar relativt laga varden pa neuroticism. Spridningen varierar mellan
12-18 poang och standardavvikelsen uppgar till 2,12. Homogeniteten ar stark i gruppen och
standardavvikelsen nast lagst i jamforelse med de andra dimensionerna.

Neuroticism

20
18
16
14
12
10

Podng

o N B ooy

B

1 2 3 4 5 6 7 Snitt | Std avv
B Neuroticism 13 18 17 14 16 13 12 14,7 2,12

Figur 4. Figuren visar variationen mellan olika poang pa Big-Five testet inom kategorin neuroticism.
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Openness

Openness (6ppenhet) — Hanterar 6ppenhet infér nya upplevelser och intellektuell stimulans.
Breda intressen, livlig fantasi, originell, insiktsfull, nyfiken, sofistikerad &r adjektiv som
beskriver en hog openness. Laga varden beskrivs som konventionell, begransade intressen,
enkelsparig, ej analytiskt och ej konstnarlig.

Spridningen i openness varierar mellan 27 och 38 poang med ett snitt pa 33,7 poang.
Standardavvikelsen uppgick till 3,81 vilket ar relativt hogt jamfért med de andra
dimensionerna.

Openness

40

35

30

25

20

Podng

15

10

5

; B

1 2 3 4 5 6 7 Snitt | Std avv
‘ B Openness| 33 27 38 36 34 30 38 33,7 3,81

Figur 5 Figuren visar variationen mellan olika poéng pa Big-Five testet inom kategorin openness.

Tabell 4 nedan sammanstéller varians och standardavvikelse for de fem
personlighetsdimensionerna. Extraversion, conscientiousness och openness har de hdgsta
standardavvikelserna. Agreeableness och neuroticism har de tva lagsta standardavvikelserna.

Tabell 4. Varians och standardavvikelse for Big Five personlighetsdrag

Extraversion Agreeableness Conscientiousness Neuroticism Openness

Varians 22,86 2,29 15,14 4,49 14,49
Standardavvikelse 4,78 1,51 3,89 2,12 3,81

Sammanfattande diagram
De tva sammanfattande diagrammet finns i storre format i bilaga.
Figur 6 nedan visar en sammanfattande bild av resultaten kring de fem

personlighetsdimensionerna. Extraversion och openness visar pa den storsta spridningen i
poédng vilket indikerar en hogre diversitet. Aven conscentiousness visar en hdg spridningen
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vilket framst beror pa ett enskilt resultat som ar betydligt lagre &n resterande. Neuroticism och
agreeableness dr de tva kategorier dar ledningsgruppen & mest homogen
personlighetsméssigt.

Poang

Extraversion
40

== Snitt
=—f—Personl
Nw Agreeableness
/ == Person2
=== Porson 3
=t Person 4
—@—Person 5

Person 6

Person7

Neuroticism' ‘Conscientiousness
Figur 6. Sammanfattande diagram av respondenternas poéng i de fem dimensionerna.

Figur 7 nedan visar resultatet fran personlighetstestet i percentiler. Percentilerna visar hur den
svarande placerarsig i en storre population med normalférdelade resultat. Om exempelvis
respondenten hamnat i 80e percentilen pa extraversion betyder detta att 80 procent av
populationen ligger under i kategorien, och 20 procent av populationen éver. Percentilerna ar
baserade pa ett urval omkring 400 personer och man.

Aterigen uppvisar extraversion och openness de storsta variationerna. Inom extraversion lag
tva personer inom intervallet 21-30 procent och tva respondenter inom percentilerna 90-100
procent, vilket indikerar en hdg diversitet i personlighetsdimentionen. Agreeableness och
neuroticism uppvisar minst variation; inom agreeableness Iag fyra av responderna inom 71-
80:e percentilen och alla var éver medel; inom neuroticism var tre respondenter inom 0-10:e
percentilen.
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Percentiler

Extraversion

=—Person 1

Openness < ~, Agreeableness == Person 2
==Person 3
=t==Person 4
—0—Person 5

=t Person 6

Person 7

Neuroticism ‘Conscientiousness

Figur 7. Sammanfattande diagram av respondenternas svar i forhallande till en population av 391 man.

Managementfilosofi

Resultatet fran X-Y ledarskapstestet visas i figur 8 nedan. Resultatet visar att alla respondenter
ligger langt till vanster pa skalan vilket betyder att de motsvaras av en stark Y -ledarprofil.
Poéngmaéssigt sprider de sig mellan plus 28 och plus 56 poéng.

Managementfilosofi

34 42 [ -42 -84

@ Personl @ Person?2 @Person3 O Persond4 @ Person 5 Person & Person 7

Figur 8. Sammanfattande diagram av respondenternas resultat i testet rorande managementfilosofi.
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Diskussion

Resultatdiskussion
Extraversion

Extraversion var den personlighetsdimension som uppvisade hogst diversitet bade i poang och
percentiler. Som tidigare ndmnts har flertalet tidigare studier uppvisat motstréaviga uppgifter
huruvida diversitet inom extraversion ar bra eller daligt for en grupps prestationsformaga. Det
som kan konkluderas fran dessa studier &r att det beror pa vilken arbetsuppgift gruppen i fraga
har — en heterogenitet i dimensionen (bade ldga och hoga varden) verkar vara positivt da
gruppens arbetsuppgift ar att framfora en enskild losning pa ett problem och det finns
specifika roller som maste fyllas for att det ska bli en bra l6sning. En hog andel extroverta
medlemmar i en grupp verkar & andra sidan generellt vara positivt i den mening att de kan
bidra till produktiviteten nar flera uppgifter ska l6sas och det inte &r nddvandigt att alla roller
besitts i en grupp.

| detta fall inkluderar gruppens arbetsuppgifter marknadsplanering, personalfragor samt
strategiska och taktiska fragor kring inkop — med andra ord ett flertal och skilda
arbetsuppgifter. Den hoga diversiteten inom dimensionen kan saledes, enligt teorin, verka
negativt for gruppens effektivitet och prestation. Som ndmnts tidigare i arbetet kan for stora
skillnader i dimensionerna vara en kalla till konflikt dd medlemmar tenderar att bilda
undergrupperingar med de som har liknande drag. | detta fall & dock fordelningen helt jamn,
det verkar finnas medlemmar som ar mycket extroverta, mycket introverta och nagra dar
emellan. Vi tror att de medlemmar som har medelhdgt i extraversion kan verka som medlare
ifall undergrupperingar skulle uppsta. Undergrupperingar uppstar ocksa mer frekvent da
arbetsuppgifterna kraver intensivt samarbete. Nagra sadana uppgifter upplever vi inte att
denna arbetsgrupp har.

Conscientiousness

Tidigare i teoriavsnittet namns att hog andel conscientiousness i de flesta fall &r av godo for en
grupps prestation. Conscientiousness ar associerat med organiserade, grundliga, planerande
och medvetna personligheter, vilket intuitivt torde vara en fordel vid arbete i grupp. En storre
diversitet inom dimensionen har visat sig vara negativt korrelerat med prestationsférmagan
och dven sammanhallningen inom en grupp, vilket har sin forklaring i att conscientiousness &r
relaterat till ansvarstagande for gruppens basta och malmedvetenhet.

I denna fallstudie har det visat sig att gruppen innehar en relativt stor diversitet inom
conscientiousness. Dimensionen utmarker sig med den ndst hogsta standardavvikelsen och
jamfdrs medlemmarna med en stérre population blir denna diversitet tydligare (se Figur 7).
Gruppen som helhet placerar sig kring snittvérdet i en stérre population, &ven om spridningen
ar relativt stor. Detta resultat var nagot forvanande da chefer generellt upplevs inneha manga
egenskaper som é&r associerade med conscientiousness. Trots att medel fOr gruppen inte
utmarker sig jamfort med en storre population beskrivs den av foretagsledningen som en
effektiv grupp. Detta kan ha sin forklaring i att arbetsuppgifterna i huvudsak utgérs av
strategiska och storre fragor dar manga olika alternativ och 16sningsforslag maste évervégas.
Judge & LePine (2007) har visat att grupper med hdg conscientiousness kan tendera att fastna
i detaljer och da bli ineffektiva, vilket i det har fallet hade varit olampligt med tanke pa
gruppens arbetsuppgifter.
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Agreeableness

Resultaten kring agreeableness visar pa att gruppen endast uppvisar sma skillnader i
agreeableness och samtliga individer i gruppen ligger pa en niva 6ver medel i en storre
population. En hog niva pa agreeableness i en grupp gor att grupper enligt Barrick et al.
(1998) presterar battre dan grupper med laga alternativt ojamna véarden just kring
agreeableness. Detta starks av att VD Peter Sondelius upplever gruppen som vél fungerande
och effektiv.

Judge & LePine (2007) skriver att det finns risker for att individer i grupper med en jamn och
hog niva av agreeableness undviker att utmana det status quo som annars kan uppsta i férman
for gruppsammanhallningen. De tendenser som Judge & LePine (2007) beskriver kan kopplas
till det fenomen som Janis (1971) beskriver som groupthink. Groupthink tenderar att sudda ut
det sjalvstandiga och kritiska tankandet inom gruppen till forman for gruppgemenskapen.
Janis (1971) skriver att ju hardare banden knyts mellan gruppens medlemmar desto storre ar
risken for att den kollektiva pressen fran gruppen paverkar individernas kritiska
forhallningssatt. Peter Sondelius beréattar att han gérna ser ytterligare samarbete och narmare
kopplingar i det dagliga arbetet mellan gruppen medlemmar. Vi anser att man aktivt bor
framja Kkritiskt tdnkande i en grupp som denna for att undvika tendenser av groupthink.

Peter Sondelius beskriver att det finns en del konflikter inom gruppen men var bild av dessa ar
att de ar personrelaterade och inte nodvandigtvis uppkommer pa grund av kritiska yttranden
kring andra gruppmedlemmars idéer. Det faktum att Peter Sondelius varderar gruppens arbete
hogt bor betyda att den hdga och jamna nivan av agreeableness ar en styrka for gruppen
snarare an en svaghet.

Neuroticism

Testresultat visar att gruppmedlemmarna hade en homogen och Iag niva av neuroticism, langt
under medelvérdet vid jamforelse med en storre population. En 1&g grad av neuroticism har
visats paverka sammanhallningen i en grupp positivt och darmed aven indirekt prestationen.
Vi tror att de laga véardena aven i detta fall genererar en positiv effekt i gruppen.

Att medlemmarna i gruppen hade laga och tamligen homogena varden kring neuroticism anser
vi ar rimligt med tanke pa att arbetsuppgifterna som en chef handskas med kréver en
kanslomassigt stabil person. Vi tror att formagan att forbli lugn har en positiv inverkan pa de
anstalldas fortroende for chefen. Peter Sondelius beskriver just ocksa individens formaga att
skapa fortroende i sin omgivning som en av de viktigaste delarna vid rekrytering.

Openness

Openness beskriver individens 6ppenhet for nya upplevelser och intellektuell stimulans och
har visats vara korrelerat positivt med kreativitet. Tidigare studier har inte kunna knyta
diversitet i openness till prestation bland grupper inom néringslivet vilket vi tror beror pa vilka
arbetsuppgifter den aktuella gruppen har. Att vara 6ppen for nya intryck bor vara gynnsamt
for gruppens kreativitet men vi ser inte diversiteten som det huvudsakliga mattet for openness,
utan snarare vilken niva gruppens medlemmar befinner sig pa. Openness kan vara viktigt
beroende pa vilken kreativitet som krdvs i gruppens arbetsuppgifter. Har kravs mer
information kring detta for att nagra slutsatser ska kunna dras.
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Managementfilosofi

Respondentgruppen uppvisar endast sma skillnader i managementfilosofi, alla svarande ar mer
eller mindre utpraglade Y-ledare. Managementfilosofi baseras i grunden pa vilken syn ledaren
har kring manniskan och dennas natur, en syn som bottnar i de normer och varderingar. Dessa
varderingar och normer kan paverkas, forandras och anpassas till den situation individen
befinner sig i, i detta fall kan foretagets organisationskultur ha paverkat ledarna som
internaliserat delar av foretagets varderingar och normer. Ledarskapet ar alltsa tydligt kopplat
till organisationens kultur.

Ledarskap ar ett tydligt satt for en organisation att uttrycka grundldggande varderingar som
organisationen anser sig sta for. Organisationens karnvarden varderas normalt hdgt och
tillampas kontinuerligt i ledarskap. Homogeniteten i ledarskapet ger en tydlig bild av
organisationen for underordnade och bidrar till att organisationens vérderingar sprids bland
medlemmarna. Den tydliga homogeniteten i ledarskapet kan aven bidra med en stabilitet som
verkar for att halla ihop organisationen som ett klister.

En ytterligare forklaring till likheterna i management filosofi kan ligga i rekryteringen. En
individs varderingar véger tungt vi rekryteringar och organisationer sétter ett stort vérde i att
hitta individer vars vérderingar staimmer éverens med de som organisationen anammat. VD
Peter Sondelius bekraftar bilden av att en persons ledarskap &r av stor vikt vid nyrekrytering i
Stora Enso Bioenergi.

En storre diversitet inom managementfilosofi och ledarskap bland respondenterna kan
innebara problem for organisationen da en viss dubbelsidighet intraffar. Foretaget far svart att
hévda sina varderingar och normer gentemot sina anstallda och pa sa satt skulle man riskera
att missta den kénsla av gemenskap som kan motivera individer att jobba och kénna
engagemang for foretaget.

Metoddiskussion

Att genomfora var studie med ett annat metodologiskt angreppssétt hade varit svart.
Komplexiteten i problemet och den tidsram som projektet ska rymmas inom innebar vissa
restriktioner nar det kom till besvara undersokningens syfte. En kvalitativ ansats som
komplement till de test som genomfordes hade kunnat mojliggora for oss att ga annu djupare
och ta del av den typ av information som uteldmnas i de test som genomfdérts. Den information
och bakgrund vi erhallit kring gruppens arbete baseras pa endast en intervju viket forsvagar
mojligheterna att dra slutsatser kring personligheternas inverkan pa gruppens verksamhet.
Aven om respondenten i frdga far anses ha en god insikt i de frdgor som vi anser vara
relevanta for var studie sa skulle méjligen en 6kning av antalet intervjuer av gruppmedlemmar
Okat studiens validitet. En mojlig 16sning kring detta hade varit att komplettera det utskickade
testet med fragor rérande gruppens verksamhet och respondentens syn pa gruppens dynamik
och effektivitet.

En svaghet med det personlighetstest vi har anvant ar det faktum att respondenterna sjélva,
baserat pa deras antaganden om sig sjalva och sina varderingar, fatt gradera sina egenskaper.
Vi ser en risk i att respondenterna omedvetet, baserat pa den egna sjalvbild, svarar annorlunda
jamfort med hur omgivningen uppfattar individen vilket ar av stor relevans i var studie. Det
finns ocksa en viss risk att respondenternas svar inte ar helt sanningsenliga. Vi anser att
respondenten kan ha haft som avsikt att vilja framsta som en annorlunda person jamfort med
verkligheten. Anledningar till detta skulle kunna vara en bristande tro pa forfattarnas garanti
om anonymitet.
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Vi ar medvetna om att var studie, baserat pa dess karaktar, kan vara svar att generalisera pa
andra organisationer och andra branscher men det har inte heller varit vart mal med den har
studien. Vi anser att de resultat vi uppnatt dr av god reliabilitet och bor kunna upprepas vid en
liknande studie inom samma ledargrupp.

En intressant vidareutveckling av studien skulle kunna vara att genomféra samma studie fast
pa en annan grupp av ledare inom skogsindustrin. Detta skulle kunna utmynna i generella
slutsatser kring vilka personligheter som &r vanliga i den har typen av grupper och relatera
detta till gruppens prestation och effektivitet.

Slutsats

Att dra entydiga svar kring hur diversiteten i personlighet inom Stora Enso Bioenergi paverkar
gruppens arbete forsvaras avsevart av det faktum att amnet ar sa pass komplext och paverkas i
stor utstrackning aven av andra faktorer. Hur en grupp ska komponeras baserat pa
individernas personlighetsdrag beror pa gruppens uppgifter, verksamhet och behov. | fallet
med Stora Enso Bioenergi sa finner vi gruppens sammansattning som lamplig baserat pa den
litteratur som finns inom @&mnet samt VVDs perception av gruppens prestationer. Vi tror dock
att det finns mojligheter att, vid eventuella nyrekryteringar, forbattre kompositionen av
gruppen ytterligare. Med arbetsgruppens uppgifter i atanke tror vi att det kan vara lampligt att
undersoka hur aspiranternas egenskaper paverkar den samlade bilden av gruppens
personligheter.

Av resultatet i undersokningen kan vi dra slutsatsen att gruppens individer delar de
varderingar som ett Y-ledarskap representerar och att gruppen ar homogen i sitt upplevda
ledarskap. FOr en organisation ar det mycket viktigt att organisationens kultur genomsyrar
hela verksamheten. Vi tror att det homogena ledarskapet, till stor del, beror pa riktad
rekrytering men &ven en kontinuerlig internalisering av organisationens karnvérden.

Den vedertagna bilden av diversitet ar att det &r nagot som utan undantag ar av fordel for
grupper. Inom djupgaende faktorer som personlighet och managementfilosofi tror vi snarare
att homogenitet kan vara till fordel for arbete i grupp. For stor diversitet riskerar att leda till
undergrupperingar och konflikter d&ven om detta givetvis paverkas av andra aspekter ocksa.
Baserat pa nuvarande forskning anser vi att de viktigaste egenskaperna for en grupp med
motsvarande arbetsuppgifter ar hdg extraversion, lag neuroticism, hdg agreeableness samt hog
conscientiousness.
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Bilagor
Bilaga 1. Personlighetstest

Svaren i testet &r givetvis anonyma och vi kan inte se vem det & som har svarat. VIKTIGT:
Om du vill ha ditt individuella resultat, ange din mail nederst i testet.

Instruktioner: Nedanstaende pastaenden handlar i del ett om hur du uppfattar dig sjalv i olika
situationer och i del tva om dina preferenser. Vid varje pastaende ska du uppskatta pa en skala
1-5 hur val just detta stammer in. Skalan stracker sig mellan:

1. Stdammer inte alls.

2. Stammer ganska daligt

3. Stammer varken bra eller daligt
4. Stammer ganska val

5. Stammer mycket Val.

Observera att det i testet inte finns svar som ér ratt eller fel, sa valj den siffra som narmast
stammer 6verens med dina personliga egenskaper i fragan. Det finns ingen tidsgrans for att
fylla i testet men tank inte allt for lange pa respektive pastaende utan fyll i det alternativ du
forst kommer att tanka pa.

*QObligatorisk
Del ett
Alla fragor i del ett utgar fran pastaendet: Jag ser mig sjalv som en person som...

....ar pratsam *

Stammer inte alls

T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket val
5, Stammer mycket Vél,.
...tenderar att hitta fel hos andra *

1 2 3 4 5
Stammer inte alls . . . ~ _ Stammer

{ { { { ( )

mycket val

Vélj ett vérde 1 intervallet 1, Stdmmer inte alls, till
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5, Stammer mycket Vél,.

...gor ett grundligt jobb *

Stammer inte alls

5, Stammer mycket Vél,.

..ar dyster *

Stammer inte alls

5, Stdmmer mycket vél,.

...ar orginell, kommer pa nya idéer *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till O

5, Stammer mycket Val,.

...ar reserverad *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stimmer inte alls, till

5, Stammer mycket Val,.

...ar hjalpsam och osjalvisk mot andra *
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Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till (

.

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val



Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...kan vara nagot slarvig *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...avslappnad och kan hantera stress val *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...ar nyfiken pa manga olika saker *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till O
5, Stammer mycket val,.

...full av energi *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ©
5, Stdmmer mycket val,.

...har latt till att grala med andra *

33

__._.TI

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stdmmer
mycket vél



Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...ar palitlig i arbetet *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket vél,.

...kan vara spand *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

..ar sinnrik, en djup tankare *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till O
5, Stammer mycket Val,.

...sprider mycket entusiasm *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ©
5, Stdmmer mycket val,.

...har en forlatande laggning *
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Stammer
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Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stdmmer
mycket vél



Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...tenderar att vara oorganiserad *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...oroar sig mycket *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...har livlig fantasi *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till O
5, Stammer mycket Val,.

...tenderar att vara tystlaten *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ©
5, Stdmmer mycket val,.

...generellt litar pa folk *
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Stammer
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Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stdmmer
mycket vél



Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...tenderar att vara lat *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...kanslomassigt stabil, blir inte upprord sa latt *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...uppfinningsrik *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till O
5, Stammer mycket val,.

...har en sjalvhavdande personlighet *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ©
5, Stdmmer mycket val,.

...kan vara kall och distanserad *
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Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stdmmer
mycket vél



Stammer inte alls

3

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till
5, Stammer mycket Vél,.

...framhardar tills uppgiften ar slutford *

1
Stammer inte alls
Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till :
5, Stammer mycket Vél,.
...kan vara lynnig *
1

Stammer inte alls

-}

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till
5, Stammer mycket Vél,.

...varderar konstnarliga och estetiska upplevelser hogt *

1

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till O
5, Stammer mycket Val,.

...ar ibland blyg, hammad *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ©
5, Stdmmer mycket val,.

... ar vanlig och omtanksam mot néastan alla *
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Stammer
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Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stdmmer
mycket vél



Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...gor saker effektivt *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...forblir lugn i spanda situationer *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...foredrar rutinarbete *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till O
5, Stammer mycket Val,.

...ar utatriktad, sallskaplig *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ©
5, Stdmmer mycket val,.

...ar ibland ohévlig mot andra *
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Stammer
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Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stammer
mycket val

Stdmmer
mycket vél



Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...planerar och ser till att slutfora planerna *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till (
5, Stdmmer mycket val,.

...latt blir nervos *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till (
5, Stammer mycket Vél,.

...gillar att reflektera och leka med idéer *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdammer inte alls, till O
5, Stammer mycket Val,.

...har fa estetiska intressen *

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ©
5, Stdmmer mycket val,.

...gillar att samarbeta med andra *
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Stammer
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Stdmmer
mycket vél



Stammer inte alls
- ~c _ Stdmmer

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till C mycket vl
5, Stammer mycket Vél,.
...blir latt distraherad *
1 2 3 4 5
Stammer inte alls
T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till mycket vl
5, Stammer mycket Vél,.
...har en utvecklad smak for konst, musik eller litteratur *
1 2 3 4 5
Stammer inte alls
T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till mycket val
5, Stammer mycket Vél,.
...ar politiskt liberal *
1 2 3 4 5
Stammer inte alls
c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' mycket vl

5, Stammer mycket Val,.

Del tva
Ange hur vél pastaendet stimmer 6verens med vad du tycker. Samma skala som i del ett

anvands.

Anstallda bor vara involverade i att satta mal for sitt arbete *

Stammer
mycket val

Stammer inte alls . . i
'y 'y 'y

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till
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5, Stammer mycket Vél,.

De flesta manniskor motsatter sig forandringar *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls

T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket vl

5, Stammer mycket Vél,.

Chefer bor forséka astadkomma harmoni pa sina avdelningar till varje pris *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls

T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket vl

5, Stdmmer mycket vél,.

Organisationer bor tillhandahalla mojligheter for de anstallda att 6ka sjalvfortroendet
och forsta sin potential. *

Stammer inte alls

c . Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket val

5, Stammer mycket val,.
Den genomsnittsanstallde bryr sig inte om organisationens behov eller mal. *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls
c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stdmmer mycket val,.

Manniskor tycker om att vara kreativa. *
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Stammer inte alls
c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stdimmer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stammer mycket Vél,.

Bra lon, arbetsforhallanden, bonus och trygg anstéllningar ar tillrackligt for att
tillfredsstalla de flesta manniskor. *

Stammer inte alls

T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket vl
5, Stdmmer mycket vél,.
Den genomsnittsanstéllde tycker inte om ansvar. *

1 2 3 4 5
Stammer inte alls

T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket vl

5, Stdmmer mycket vél,.

Manniskor behover kénna att de astadkommer nagot och kénna sig kompetenta. *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls
c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stammer mycket Val,.

Anstéllda kan lara sig att leda sitt eget arbete. *

Stammer inte alls
c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stdmmer mycket val,.

Chefer bor satta mal for de anstallda. *
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Stammer inte alls
c e r Stammer
Vilj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stammer mycket Vél,.

Grupper ar en naturlig och positiv effekt av manskliga relationer. *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls

T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket val
5, Stdmmer mycket vél,.
Chefer bor hela tiden kontrollera och instruera de anstallda. *

1 2 3 4 5
Stammer inte alls

- - . . . Stdmmer

T u .. w . | { { { { )

Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till mycket val
5, Stdmmer mycket vél,.
De flesta anstéllda arbetar inte hardare an de behover. *

1 2 3 4 5
Stammer inte alls

c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket vl

5, Stammer mycket Val,.
Erkannande och uppskattning kan far anstallda att arbeta hardare an mer pengar. *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls
c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stdmmer mycket val,.

Managementfilosofi, policys och praxis kan paverka de anstalldas produktivitet. *
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Stammer inte alls
c e r Stammer
Vilj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stammer mycket Vél,.

Anstéllda kan bli motiverade att arbeta for organisationens basta. *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls

- . Stammer
Vilj ett vérde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket vl

5, Stdmmer mycket vél,.

Chefer bor skapa méjligheter for manniskor att forsta sin fulla potential *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls

T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket val
5, Stdmmer mycket vél,.
De flesta manniskor har valdigt 1dg ambition. *
1 2 3 4 5
Stammer inte alls
Stammer

Vilj ett vérde i intervallet 1, Stdimmer inte alls, till C O 2 ' mycket val
5, Stammer mycket Val,.

Ett huvudansvar for ledningen ar att fa anstallda att acceptera direktiv. *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls
c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stdmmer mycket val,.

Chefer bor strava efter att hjalpa anstallda att bli sjalvgaende. *
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Stammer inte alls
c e r Stammer
Vilj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stammer mycket Vél,.

Nar anstéllda ar improduktiva beror det pa att de i grunden ar lata. *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls

c ¢ . Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket val
5, Stdmmer mycket vél,.

Grupper kan ofta vara mer effektiva an individer vad géller att uppna organisatoriska
mal. *

Stammer inte alls

T Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' mycket val
5, Stdmmer mycket vél,.
Manniskor behéver vara sjalvstandiga. *

1 2 3 4 5
Stammer inte alls

c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val
5, Stammer mycket Val,.
Manniskor ar primart motiverade av pengar. *

1 2 3 4 5
Stammer inte alls

c Stammer
Valj ett varde i intervallet 1, Stammer inte alls, till ' ' ' mycket val

5, Stdmmer mycket val,.
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Chefer bor forsoka forhindra starka grupper fran att bildas. *

1 2

Stammer inte alls

Valj ett varde i intervallet 1, Stdmmer inte alls, till o O
5, Stammer mycket Vél,.
Anstallda bor kunna paverka beslut som roér dem. *

1 2

Stammer inte alls

Vilj ett virde i intervallet 1, Stimmer inte alls, till & ©

5, Stdmmer mycket vél,.
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