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Emotionell intelligens kan ses som en betydande faktor inom arbetslivet och i allménhet. Eftersom
emotionell intelligens hjalper till att forstd formégan till sina egna och andras kénslor, kan ménniskor
som &r emotionellt intelligenta vara mer sociala och fungera som problemlésare i hindelse av konflikter
och dispyter. Att kunna tillimpa den emotionella intelligensen kan framja positiva arbetsresultat, sdsom

arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation och arbetsengagemang.

Syfte:

Undersokningens huvudsakliga syfte dr att undersoka sambandet mellan emotionell intelligens och
arbetsrelaterade faktorer, sdsom arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation och arbetsengagemang, samt att
se om arbetstillfredsstéllelse och arbetsengagemang har nigon indirekt effekt pa sambandet mellan
emotionell intelligens och arbetsprestation. Det sekundédra syftet ar att se pa eventuella

sociodemografiska skillnader.

Metod:

Metoden dr en kvantitativ forskningsmetod och enkéten &r utformad enligt bakgrundsinformation och
métinstrument for respektive variabel. Samplet bestod av 79 tjanstemin och hdgre tjdnstemén/ledning
fran ett storre foretag inom logistikbranschen i Finland, varav 58 % var méin och 42 % var kvinnor.
Medelédldern hos respondenterna var 44,7 ar. Utifrdn undersokningens syfte utformades tva

forskningsfragor och dessa undersoktes med fyra validerade métinstrument.

Resultat:

Emotionell intelligens har ett betydande samband med arbetstillfredsstéllelse, arbetsprestation och
arbetsengagemang. Arbetsengagemang som medieringsvariabel har en effekt pd sambandet mellan
emotionell intelligens och arbetsprestation. Det finns flera sociodemografiska skillnader gillande kon,
alder, personalgrupp och antal ar pé arbetsplatsen. I allménhet 4r resultaten i linje med tidigare forskning,

dock fanns det ndgra avvikande resultat.
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1 Inledning

Manga aspekter 1 manniskans vardag pdverkas av emotionell intelligens, EQ, inklusive deras
beteende och sociala interaktioner (Sabie m.fl., 2020). Emotionell intelligens anses ha en
betydande roll pa arbetsplatsen (Kafetsios & Loumakou, 2007). EQ handlar om férmégan att
kénna igen bade egna och andras kénslor, att motivera sig sjélv och att ha formégan att hantera
kanslor hos sig sjidlv och hos andra minniskor (Goleman, 1999). Att kunna tillimpa den
emotionella intelligensen kan frdmja positiva arbetsresultat, sdsom arbetstillfredsstéllelse,
arbetsprestation och arbetsengagemang (Sy m.fl., 2006). Mellanméanskliga relationer och
interaktioner underléttas av medvetenhet om egna och andras kénslor, vilket i sin tur kan ha en
positiv paverkan pé upplevelser i arbetet. Denna dimension av emotionell intelligens kan hjélpa
arbetstagare att hantera kinslor av stress och negativa kénslor relaterade till arbetet, vilket gor
att prestationen blir béttre (Kafetsios & Loumakou, 2007).

Flera foretag har insett att kénslor spelar en lika viktig roll som intelligens for att
forbéttra resultaten inom en organisation (Kunnanatt, 2004). Emotionell intelligens bidrar till
effektivare arbetsprestationer, hela 66 % for arbetstagare generellt och 85 % inom ledarskap.
Organisatoriska framgéangar och prestationer r starkt beroende av de enskilda arbetstagarnas
engagemang och prestationer (Kafetsios & Loumakou, 2007). Arbetsengagemang och
emotionell intelligens kan ses som de mest kritiska faktorerna som bidrar till ett foretags
framgéng (Singh m.fl., 2013). Arbetstagares engagemang 6kar da de kan kénna igen sina egna
kénslor och har beredskapen att hantera dem effektivt. Ménniskor med en hog niva av EQ visar
betydande nivaer av hédngivenhet pd arbetsplatsen, som ett resultat av deras forméga att
kontrollera sina kénslor. Detta minskar bendgenheten att bli inblandade i dispyter och framjar
ndra relationer med andra, samtidigt som de organisatoriska malen ldttare uppfylls.
Arbetsengagemang uppnds genom att skapa en arbetsmiljo déir vérdighet och positivt
engagemang uppmuntras, da detta leder till bittre prestationer bade pa individ- och
organisationsniva (George m.fl., 2021). Ett 14gt arbetsengagemang 4r alarmerande eftersom det
resulterar i en minskning av personalens produktivitet och prestation.

Sabie m.fl. (2020) lyfter fram att organisationer behdver médnniskor som &r engagerade
i sitt arbete for att de ska lyckas i dagens levande och utmanande foretagsklimat. Ett foretags
framgéng beror till en del pa hur hingiven och engagerad personalstyrkan &r. Varje foretag
strivar efter bista mojliga prestation, och arbetstagarna spelar en avgdrande roll i detta. Att
uppnd en arbetstagares maximala prestation &r avgérande for fOretagets framgang.

Arbetstagares produktivitet pdverkas ocksa direkt av medarbetarnas engagemang (George m.fl.,



2021). En arbetare med hog emotionell intelligens kan kontrollera sina impulser, framgangsrikt
interagera med andra, hantera fordndringar, 10sa problem och anvdnda humor for att skapa
relationer under spianda och utmanande omstidndigheter. Medarbetarnas engagemang péaverkas
1 hog grad av deras formaga att hantera sina kéinslor, sdvil som deras formaga att paverka andras
kénslor framgéngsrikt. Nir arbetstagare dr kénsloméssigt investerade i ett foretag dr de mer
motiverade att striva efter de mal som ar upplagda (Sabie m.fl., 2020). En positiv attityd bland
arbetstagare bidrar till tillvdxt och produktivitet i en organisation.

Tidigare forskning har visat pa att emotionell intelligens har ett betydande inflytande pé
olika individuella arbetsrelaterade attityder och beteenden, sédsom arbetstillfredsstillelse,
arbetsprestationer och arbetsengagemang (Rafiq m.fl., 2019). Dock har dessa samband endast
uppmarksammats utan underliggande faktorer (mediatorer). Darfor dr det priméra syftet med
denna avhandling att undersdka sambandet mellan emotionell intelligens och arbetsrelaterade
faktorer, men ocksa att unders6ka om arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang har ndgon
indirekt effekt pa sambandet mellan emotionell intelligens och arbetsprestation. Det sekundéra
syftet dr att undersoka eventuella skillnader mellan kon, alder, personalgrupp och antal ar pa
arbetsplatsen.

Avhandlingens forsta kapitel presenterar kortfattat begreppsforklaringar, teoretisk
referensram och tidigare forskning inom det aktuella sambandet. Avhandlingens syfte och
fragestillning beskrivs i slutet av det forsta kapitlet. I metodkapitlet presenteras metoden och
genomforandet av undersokningen samt samplet och métinstrumenten. I metodkapitlet beskrivs
dven statistiska analyser, validitet och reliabilitet samt etiska aspekter. I resultatkapitlet f6ljer
en redovisning av de centrala resultaten. I det sista kapitlet, diskussion, diskuteras resultaten
och metoden for denna undersdkning. Slutligen ges forslag pa fortsatt forskning samt rad till

faltet.

1.1 Centrala begrepp
I detta avsnitt redogors for de begrepp som ér centrala i avhandlingen. Begreppen som redogors

for ar emotionell intelligens, arbetstillfredsstdllelse, arbetsprestation och arbetsengagemang.

1.1.1 Emotionell intelligens
Begreppet emotionell intelligens, som forkortas EQ/EIL definierades forst 1990 av Peter
Salovey och John D. Mayer och blev 1995 populariserat av Daniel Goleman genom hans bok

Emotional Intelligence: Why It Can Matter More than IQ (Boyatzis m.fl., 1999). Anledningen



till att begreppet emotionell intelligens uppstod var att forskare ansdg att intelligenskvot, IQ, ar
ett ofullstindigt matt pa en ménniskas intelligens, eftersom den méter endast en intelligens
(Goleman, 1997). Ménga forskare papekar att EQ och 1Q dr komplementédra, men Goleman
(1997) bedomer den emotionella intelligensen som en metaférmaga, som bestimmer hur
individen kan dra nytta av de andra formagorna, inklusive intellektet. Reuven Bar-On, John D.
Mayer och Peter Salovey samt Daniel Goleman har fortsatt att utveckla begreppet. Dessa
grundare av begreppet emotionell intelligens beskriver emotionellt intelligenta manniskor som
méinniskor som kan kéinna till och kontrollera den egna och andras interna miljé, men ocksa
skickligt hantera sina relationer med andra ménniskor pa ett sitt som ger positiva resultat
(Boyatzis m.fl., 1999). Utgdende frin dessa forfattares forskningsresultat kan emotionell
intelligens forklaras som den totala mentala formégan som gor det mojligt for en méanniska att
forsta sina egna och andras kénslor. Det handlar 4ven om att anvinda sina kénslor pé ett
effektivt sitt 1 sin sociala miljo. Fran en praktisk synvinkel handlar emotionell intelligens om
att anvinda sina kénslor pé ett effektivt sdtt i situationer som kriver ett mer kénslomédssigt svar
snarare dn ett logiskt svar. Enligt Goleman (1997) kédnnetecknas emotionell intelligens av
overgripande ord, sdsom sjédlvkontroll, empati, sjdlvinsikt, motivation och social formaga.
Under avhandlingens gang anvinds orden emotionell intelligens och EQ om vartannat

och liktydigt.

1.1.2 Arbetstillfredsstiillelse

Arbetstillfredsstillelse beskrivs ofta som en samling av kénslor eller affektiva reaktioner
kopplade till arbetssituationen eller hur ménniskor kéinner gentemot olika aspekter av sitt arbete
(Spector, 2007). Den kan ses som en positiv pdverkan pd en anstdllning, vilket dr en bra
utvirdering pa hur arbetsplatsen moter arbetstagarens behov, onskemdl eller forvéntningar
(Fisher, 2003). Arbetstillfredsstéllelse dr en attityd som relaterar till allménna attityder 1 livet,
eller livstillfredsstéllelse (Illies m.fl., 2009) och dven till tjdnstekvalitet (eng. service quality).
Inom forskning har arbetstillfredsstéllelse bedomts med hjilp av bade globala aspekter och
andra aspekter, sdsom 16n, handledare och karridrutveckling. Inom ledarskapsforskning har
arbetstillfredsstillelse spelat en betydande roll nédr det géller forhallandet mellan
arbetstillfredsstillelse och arbetsprestation (Petty m.fl., 1982; Fisher, 2003). Olika aspekter som
paverkar arbetstillfredsstdllelsen d4r kommunikation, uppskattning, organisationens karaktér,

16n, utvecklingsformaga och sékerhet (Spector, 2007).



1.1.3 Arbetsprestation och individuell arbetsprestation

Enligt Motowidlo (2003) definieras arbetsprestation som det totala forvéntade vérdet for
organisationen, utifrdn beteenden som en arbetstagare visar under en viss tidsperiod. Forskare
betonar tva nyckelfaktorer i denna definition: (1) prestation &r en aggregerad egenskap hos flera
diskreta beteenden som uppstar dver tid och (2) beteende som prestation refererar till att uppna
de forvantade malen organisationen har. Forskning inom arbets- och organisationspsykologi
visar att det forts omfattande diskussioner om begreppet individuell arbetsprestation (eng.
individual work performance, IWP) och detta har bidragit till forskning inom dessa omraden
(Koopmans m.fl., 2011). Tidigare forskning inom ledarskapsomréadet har mer fokuserat pa hur
arbetstagare nar sin fulla potential, medan péverkande faktorer som personlighet, 16n och
arbetsengagemang undersoks inom arbets- och organisationspsykologi. Individuell
arbetsprestation omfattar tre dimensioner, vilka dr uppgiftsbaserad prestation, kontextuell

prestation och kontraproduktivt arbetsbeteende (Koopmans m.fl., 2011; 2014).

1.1.4 Arbetsengagemang

Arbetsengagemang definieras oftast som ett positivt, tillfredsstillande och motiverande
arbetsrelaterat tillstind som kédnnetecknas av tre begrepp: vitalitet (eng. vigor), entusiasm (eng.
dedication) och absorption (forsjunkenhet i arbetet, eng. absorption) (Bakker m.fl., 2008;
Schaufeli m.fl., 2002). Personer som &r engagerade i sitt arbete har mycket energi, &r
entusiastiska over sitt arbete och dr fordjupade i sina aktiviteter pa arbetet. Begreppet kan &dven
forklaras som arbetstagarens motivation att arbeta mot kravande mal. Arbetstagarens vilja att
lyckas né sina mal visar pa ett personligt dtagande inom arbetsengagemang. Dé arbetstagare
finner glddje och njutning 1 sitt arbete, kan glddjen omvandlas direkt till effektivitet (Bakker &
Leiter, 2010). Centrala begrepp inom arbetsengagemang dr intresse for arbetet och kénsla av

meningsfullhet.

I denna avhandling ses begreppet emotionell intelligens som en ménniskas forméga att forsta
egna och andras kénslor och begreppet arbetstillfredsstéllelse som hur tillfredsstélld man &r med
sitt arbete och arbetsplatsmiljon. Begreppet arbetsprestation ses som formagan att kunna

prestera pa arbetet och begreppet arbetsengagemang ses som inre motivation och arbetsglidje.



1.2 Referensram

Referensramens syfte dr att ldsaren ska fa en béttre inblick i avhandlingens tematik, med hjilp
av teorier som dr forknippade med emotionell intelligens, arbetstillfredsstillelse,
arbetsprestation och arbetsengagemang. Teorin som presenteras ér sjdlvbestimmande teorin,

vilken dr en motivationsteori utformad av Edward L. Deci och Richard M. Ryan.

1.2.1 Sjiilvbestimmande teorin

Sjdlvbestimmande teorin (SDT, eng. Self-Determination Theory) &r en makroteori om
motivation som framgangsrikt har tillimpats inom olika domédner, men speciellt inom
arbetsmotivation och ledarskap (Deci m.fl., 2017). SDT tar fram sambandet mellan inre
motivation, prestation och vélbefinnande i organisationer. Teorin har fokuserat pa vad som
framjar héllbar motivation och vad som fér fram frivilligt engagemang hos arbetstagare. SDT
vill uppmuntra till arbetsplatsforhdllanden dér arbetstagare kanner sig stottade 1 sitt
sjalvbestimmande, eller autonomi, vilket inte bara &r ett fordelaktigt mal 1 sig utan bidrar till
tillfredsstillelse och utveckling. Vidare bidrar detta till effektivitet inom organisationen.
Eftersom SDT innehéller ménga faktorer som stdder arbetstagares sjdlvstdndighet och
kompetens utgdr den en ram for arbetstagarens engagemang, vilket bidrar till att organisationen
utvecklas och frodas (Deci m.fl., 2017).

I teorin sammanfors bade psykologiskt vélbefinnande och subjektivt vélbefinnande,
samtidigt som den betonar minniskans sjdlvbestimmande, bedomningar och kénslor (Deci
m.fl., 2017). For att ménniskor ska uppleva vilbefinnande antar SDT tre viktiga basbehov:
sjalvbestimmande, kompetens och gemenskap. Sjdlvbestimmande, eller autonomi, innebar att
méinniskor upplever att de kan ta egna beslut, att de har valmgjligheter och att de har formagan
till en egen vilja. Vidare menar Deci m.fl. (2017) att fullstindig kénsla av vilbefinnande inte
frambringas endast av positiv stimning och bestdende lycka, utan att mianniskan behover dven
uppna personlig utveckling och meningsfulla relationer. For att kdnna kompetens behovs
kravande och utmanande uppgifter, samtidigt som arbetstagaren kénner sig effektiv i samspelet
med andra och att de har férmagan att nd efterstrdvansvirda resultat. Gemenskap innebar att
kdnna samhorighet, att bli behandlad med respekt och att uppleva niva av trygghet.
Grundtanken 1 sjalvbestimmande teorin dr att man, utifrdn de tre nimnda basbehoven, kan
forutsdga vilken typ av motivation ménniskor bor pavisa. Enligt SDT stirks den inre
motivationen (sjdlvbestimmandet) da ménniskan far positiv feedback och uppskattning,

samtidigt som hen kénner sig trygg i sina ndra relationer och dr sammankopplad med gruppen
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eller organisationen (Deci m.fl., 2017). Motivation i form av att arbeta utifran deadlines eller
16n, som kategoriseras inom paverkansfaktorer och yttre motivationsfaktorer, har en liten effekt
pa den inre motivationen. Detta beror pa att krav och tvidng far méinniskan att kdnna sig
kontrollerad, vilket minskar pa den egna drivkraften.

Sjalvbestimmande teorin ser inte endast pd motivation som ett enhetligt fenomen, utan
foresldr olika former av motivation (Deci m.fl., 2017). Vissa aterspeglas i méanniskans
varderingar och intressen (inre motivation) medan andra &r mer externa (yttre motivation). De
tva Overgripande formerna av motivation dr inre motivation och yttre motivation, vilka bada
har olika aspekter och olikheter (se figur 1) (Ryan m.fl., 2021). Utifran figur 1 kan man se hur
graden av sjdlvbestimmande varierar mellan yttre reglering, inforlivad reglering, identifierad
reglering och integrerad reglering, samt vad formerna av motivation innebér. Overgéngen fran
yttre motivation till inre motivation kan &ver tid ske stegvis, men beror till stor del pa egen
erfarenhet och enligt situation (Ryan m.fl., 2021). Identifierad reglering och integrerad
reglering, tillsammans med inre motivation, anses vara former av sjdlvbestimmande reglering,
medan yttre reglering och inforlivad reglering hor till yttre paverkan och dirav former av
kontrollerad motivation. Sjdlvbestimmande reglering bidrar till hdgre nivd av kreativitet,

initiativ och prestation (Meyer & Gagné, 2008).

Figur 1

Olika typer av motivation enligt SDT.

Icke motivation Yttre motivation Inre motivation
Yttre Inforlivad Identifierad Integrerad
reglering reglering reglering reglering

Ej motiverad till

. Stolthet, Anses viktigt Assimilerad, Intressant
handling Kontroll, . . .
. undvika enligt egna upplevs som isig
tving . .
= skuld virderingar egen vilja
Kontrollerad motivation Sjilvbestimmande motivation

Pé arbetsplatsen dr gransen mellan inre motivation och yttre motivation ganska diffus (Lin m.fl.,
2022). SDT framhaller att det finns mer och mindre autonoma arbetsuppgifter, dir de minst

autonoma arbetsuppgifterna kommer fran yttre motivation och de mest autonoma
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arbetsuppgifterna har fokus péd den inre drivkraften (inre motivation). Vidare belyser Lin m.fl.
(2022) att ménniskan, i enlighet med sjdlvbestimmande teorin, kan fa den tillfredsstéllelse den
behover och kédnna glidje 1 sitt arbete oberoende av position eller status. Médnniskan kan trivas
pa arbetsplatsen pa ett eller annat sitt, men viljan att engagera sig i arbetet kommer fran en
kéinsla av autonomi, dir valmojlighet och vilja dr av stor betydelse.

Deci m.fl. (2017) har dven vidareutvecklat modellen for att den ska vara mer tillimpbar
pa arbetsdoménen. Modellen borjar med tva primidra uppsittningar av oberoende variabler:
arbetsplatsmiljon och individuella skillnader. De mest framtriddande variablerna f{or
arbetsplatsmiljon dr upplevelsen av stdd fran organisationen och hinder for de psykologiska
behoven for sjilvbestimmande, kompetens och gemenskap. Modellen har tvd medierande
variabler. Den forsta ar tillfredsstéllelse enligt de tre grundldggande psykologiska behoven, som
vanligtvis anvidnds som en sammanséttning och ibland separat. Den andra medierande variabeln
ar motivation, som endera kan vara sjdlvbestimmande eller kontrollerad.

Vanligtvis har det i forskning anvints endera uppsittningen av de medierande
variablerna (Deci m.fl., 2017). Aven om ett ftal studier har anviint badda har de alltid tenderat
sdrskilja motivationsvariablerna fran behovstillfredsstéllelsevariablerna, vanligtvis som
medierande variabler mellan oberoende variabler och beroende variabler. Slutligen finns det
tva typer av beroende variabler: prestationsvariabler och variabler for vélbefinnande eller

ohélsa. Se figur 2 f6r en grafisk representation av modellen.

Figur 2

SDT modell for arbetsdomdnen.

Oberoende variabler > Mediatorer »  Beroende variabler
Arbetsplatsmiljo Arbetsbeteende
Grundliggande Motivation .
Behov av stod psykologiska Prestation
Behovshindrande behov Sjilvbestimmande Kvalitet
Kwvantitet
Integrerad
Tillfredsstilld vs. Identifierad
frustrerad
Kontrollerad
. R Sjilvbestimmande .
Individuella skillnader Kompetens Inforlivad Hiilsa och vard
Gemenskap Yitre
Kausalitetsorienteringar Viilbefinnande, vitalitet

Ambitioner och mil Ohiilsa
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1.3 Tidigare forskning

I detta kapitel presenteras tidigare forskning utgéende fran forskningsfragorna. Den fOrsta
underrubriken presenterar sambandet mellan emotionell intelligens och arbetsrelaterade
faktorer och den andra underrubriken fokuserar pa sociodemografiska skillnader, sdsom kon,

alder, personalgrupp och antal ar pa arbetsplatsen.

1.3.1 Sambandet mellan emotionell intelligens och arbetsrelaterade faktorer

Enligt Naz m.fl. (2019) har nyare forskning bevisat att emotionell intelligens och olika faktorer
kopplade till arbetsplatsen har ett gynnsamt samband. Sambandet kan forklaras med att
personer med hoga nivéer av EQ har nytta av sina prestationer och interpersonella interaktioner,
vilket 1 sin tur paverkar arbetsrelaterade resultat positivt. Vidare har forskning visat att
emotionellt intelligenta manniskor dr effektiva och presterar bra pa arbetet, eftersom nivén av
EQ har ett positivt inflytande pa deras prestation och den sociala miljon (Naz m.fl., 2019;
O’Boyle, 2011). Studien av Naz m.fl. (2019) fann dven att prestation paverkas av kidnsloméssig
prestation samt att en ménniskas formaga att prestera under en intervju ar exceptionell tack vare
hens egenskapsbaserade EQ.

Rafiq m.fl. (2019) fann i sin studie att arbetstagare med en hdg niva av emotionell
intelligens kénner sig mer tillfredsstillda med arbetsrelaterade aspekter, &n de med lag niva av
EQ. Bade en studie av Sy m.fl. (2006) och Shrestha och Baniya (2016) visade samma resultat
gillande att emotionell intelligens okar arbetstillfredsstéllelsen hos arbetstagare. Detta beror pé
att arbetstagare med hogre nivd EQ har béttre formaga att kdnna till och forstd symptomen pa
och orsakerna till stress och utbriandhet, och &r déarfor mer bendgna att tillimpa olika
tillvigagangssatt for att undergriava stress (Sy m.fl, 2006). En oformaga att forsta
kdnslomaéssiga upplevelser okar stressnivan och begriansar dirigenom arbetstillfredsstéllelsen.
Enligt Kafetsios och Loumakou (2007) kan kinsloreglering, som &r en faktor inom emotionell
intelligens, starkt kopplas samman med variationer i arbetstillfredsstéllelse. Emotionell
intelligens &r starkt relaterad till arbetstillfredsstéllelse, eftersom besittandet av positiva kénslor
driver arbetstagare att anta en mera optimistisk syn pd arbetsplatsen och organisationen
(Platsidou & Salman, 2012).

Rafiq m.fl. (2019) fann dessutom i sin studie att emotionell intelligens dr en stark
prediktor for arbetsengagemang. Detta beror pd att emotionell intelligens paverkar hur
arbetstagare observerar och styr sina kédnslor for att na positiva arbetsresultat, sdsom

arbetsengagemang (Mayer m.fl., 2008). Enligt Nader Anari (2012) har individer med en hog



13

EQ-niva dven en hog niva av arbetsengagemang, vilket baserar sig pa att arbetstagare som é&r
bra pa att reglera sina kéinslor och utforma strategier att hantera stress, kan héllas engagerade i
sitt arbete. Vidare visade ocksa studien av Shrestha och Baniya (2016) att emotionell intelligens
okar arbetsengagemang. Detta eftersom arbetsengagemang ger organisationer en
konkurrensfordel gentemot konkurrenterna och banar vig for framgang. Organisationer med
dedikerade och engagerade arbetstagare kommer alltid att ha en fordel, eftersom dessa
arbetstagare kommer vara mer motiverade att arbeta dven vid motgangar.

Tidigare forskning visar att arbetstillfredsstdllelse som mediator mellan emotionell
intelligens och arbetsprestation &r svar att bekrifta. En metaanalys av Judge m.fl. (2001) och
studien av Sy m.fl. (2006) visade att emotionell intelligens via arbetstillfredsstillelse tydligt
stimulerar arbetsprestationer. Daremot visade studien av Locke (1976) och Van den Berghe
(2011) att sambandet mellan arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation ér svagt eller saknar

korrelation, varav orsakssambanden inte kan bekréftas.

1.3.2 Sociodemografiska skillnader inom respektive variabel
Nedan presenteras tidigare forskning om sociodemografiska skillnader inom respektive

variabel, om sddana har hittats.

1.3.2.1 Kon. Tidigare forskning géllande konsskillnader och emotionell intelligens har
rapporterat olika resultat. Vissa studier har visat att kvinnor uppskattar sin niva av emotionell
intelligens hogre d4n min (t.ex. Oginska-Bulik, 2005; Cabello m.fl., 2016; Trakis m.fl., 2018;
Bittinger m.fl., 2020; D’ Amico & Geraci, 2022). Samtidigt visar annan tidigare forskning att
maén uppskattar sin emotionella intelligens hogre én kvinnor (t.ex. Ahmad m.fl., 2009; Toor &
Kang, 2018; Surekha m.fl., 2019; Baba, 2020).

Gillande arbetstillfredsstéllelse visar tidigare forskning olika resultat. En studie av De
Nobile och McCormick (2008) och en studie av Al-Attiyah och Nasser (2013) fann att kvinnor
uppskattar sin nivd hogre d&n mén, didremot fann en studie av Okpara m.fl. (2005) att mén
uppskattar sin niva betydligt hogre dr kvinnor. En studie av Hayrol m.fl. (2010) fann att mén
uppskattar sin arbetsprestation nagot hogre dn kvinnor. Tidigare forskning betrdffande
arbetsengagemang visar att mdn har en hogre nivd av arbetsengagemang &n kvinnor (t.ex.

Chaudhary & Rangnekar, 2017; Sharma & Rajput, 2021)

1.3.2.2 Alder. Ett flertal studier har funnit att nivan av EQ stiger och utvecklas med aren
(t.ex. Sharma, 2017; Galdona m.fl., 2018; D’ Amico & Geraci, 2022). Daremot har dven studier
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funnit att nivan av emotionell intelligens sjunker med aren (t.ex. Cabello m.fl., 2016; Trakis
m.fl., 2018; Baba, 2020). Studien av Galdona m.fl. (2018) fann att nivdn av EQ halls relativt
stadig dd@ man kommer upp till en viss alder (i en jamforelse mellan &ldersgrupperna 50—65 och
66-99). Vidare visade studien av Baba (2020) att nivan av EQ ar som hogst vid &ldern 25-35
och som ldgst vid dldern 3545, men sedan stiger ndgot efter 45-4rs alder.

Enligt Al-Attiyah och Nasser (2013) uppskattar &dldre kvinnor sin nivd av
arbetstillfredsstéllelse nagot hogre &n yngre kvinnor, men daremot uppskattar yngre min nivan
hogre 4n é&ldre mén. Studien av De Nobile och McCormick (2008) fann att
arbetstillfredsstéllelsen okar i takt med aren. Vidare visade en studie av Demirtas (2010) att
aldern inte har nagon egentlig paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen.

Studien av Hayrol m.fl. (2010) fann aldersskillnader 1 fraga om arbetsprestation. Studien
visar pd att ju dldre man dr, desto hogre niva av arbetsprestation. Detta bekréftade dven en studie
av Amegayibor (2021). Tidigare forskning betriffande arbetsengagemang visar att nivan av
arbetsengagemang Okar i takt med aldern (t.ex. GoStautaité & Bucitinien¢, 2015; Chaudhary &

Rangnekar, 2017; Surekha m.fl., 2019; Douglas & Roberts, 2020; Meyers m.fl., 2020).

1.3.2.3 Personalgrupp. Studier av Chhabra och Chhabra (2013) och av Trakis m.fl.
(2018) visade att nivan av EQ dr hogre hos arbetstagare med hogre arbetsposition. Okpara m.fl.
(2005) fann i sin studie att nivan av arbetstillfredsstillelse uppskattas ndgot hogre hos de med
lagre arbetsposition, men den pédvisade skillnaden var ytterst liten. Studien av Hayrol m.fl.
(2010) fann dven att arbetsprestationen stiger i takt med hdogre arbetsposition. Gillande
arbetsengagemang fann flertal studier att de som har en hogre arbetsposition ocksa har en hogre
niva av arbetsengagemang (t.ex. Chaudhary & Rangnekar, 2017; Surekha m.fl., 2019; Sharma
& Rajput, 2021).

1.3.2.4 Antal ar pd arbetsplatsen. Mazzella Ebstein m.fl. (2018) fann i sin studie att ju
mer ar och erfarenhet pa arbetsplatsen, desto hogre nivd av EQ. Studien av Baba (2020) fann
ddremot att nivan av EQ sjunker i takt med att antalet &r pa arbetsplatsen Okar. Betrédffande
arbetstillfredsstéllelse fann studien av De Nobile och McCormick (2008) och studien av
Demirtas (2010) att det inte finns nagra vasentliga skillnader gillande antal ar pd arbetsplatsen,
eftersom nivan varierade i bada riktningarna i takt med att antal arbetsar 6kade.

Studien av Hayrol m.fl. (2010) och studien av Amegayibor (2021) visade att nivan av

arbetsprestation Okar vartefter dren pa arbetsplatsen okar. Géllande arbetsengagemang fann
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studien av Chaudhary och Rangnekar (2017) inga skillnader gédllande antal &r pa arbetsplatsen.

Déaremot fann Surekha m.fl. (2019) att arbetsengagemanget okar i takt med antal arbetséar.

1.4 Syfte och forskningsfrigor

Emotionell intelligens har visats ha ett betydande inflytande pd olika individuella
arbetsrelaterade attityder och beteenden, sdsom arbetstillfredsstéllelse, arbetsprestationer och
arbetsengagemang (Rafiq m.fl., 2019). Sambanden har i stort sett endast uppmérksammats utan
underliggande faktorer (mediatorer). Déarfor ér syftet med undersdkningen att se vilka samband
det finns mellan variabeln emotionell intelligens och variablerna arbetstillfredsstéllelse,
arbetsprestation och arbetsengagemang, samt att se om arbetstillfredsstillelse och
arbetsengagemang har nagon indirekt effekt pd sambandet mellan emotionell intelligens och
arbetsprestation (se figur 3). Samtidigt ser jag om arbetsdomidnmodellen for sjdlvbestimmande
teorin (figur 2) kan anvéindas for att forklara delar av sambanden, da variablerna i denna studie
kan placeras inom det samband som finns i teorin. Det sekundéra syftet dr att se eventuella
sociodemografiska skillnader, sasom kon, alder, personalgrupp och antal ar pa arbetsplatsen.

Avhandlingens forskningsfrigor ar:

1. Vilka samband finns det mellan variabeln emotionell intelligens och variablerna
arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation och arbetsengagemang?

2. Vilka sociodemografiska skillnader finns det inom respektive variabel?

Figur 3
Teoretisk modell for sambanden i forskningsfraga 1.

Arbetstillfredsstillelse

Emotionell intelligens Arbetsprestation

Arbetsengagemang
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2 Metod

I detta kapitel presenteras avhandlingens tillvigagangssatt, vilket inkluderar val av metod,

genomforande och sampel, mitinstrument, statistiska analyser och etiska aspekter.

2.1 Val av metod

I denna avhandling anvinds en kvantitativ forskningsansats utgadende fran avhandlingens syfte
och forskningsfragor. Kvantitativ forskning innehaller strukturerade enkéter och det priméra
syftet dr att faststdlla sambandet mellan en oberoende variabel och andra beroendevariabler i
en population (Singh, 2016). Kvantitativ metod &r ett tillvigagingssitt for att noggrant
undersoka uppgifter som uttrycks i siffror (Eliasson, 2022). Inom kvantitativa undersékningar
ar forberedelserna viktiga, eftersom undersokningen inte gér att komplettera efterdt. Genom
kvantitativ analysmetod gér det att se pa hur férdelningen inom kvantitativa variabler &r, sésom
inom en grupp av ménniskor. Denna metod anses vara mest lamplig d& undersokningsmaterialet
bestar av siffror. Enkétstudie dr den vanligaste metoden fOr att samla in kvantitativa data

(Eliasson, 2022).

2.2 Datainsamling och sampel

Datainsamlingen utfordes vintern 2023 (v.4-5). Samplet bestdr av tjdnstemdn, hogre
tjdnstemén och ledning fran ett stérre foretag inom logistikbranschen 1 Finland. Det slutliga
antalet deltagare i studien var 79, varav 58 % var mén (n = 46) och 42 % var kvinnor (n = 33).
Av samplet horde 66 % (n = 52) till personalgruppen tjdnsteman och 34 % (n = 27) horde till
personalgruppen hogre tjdnstemén eller ledning. Medeldldern for respondenterna var 44,7 ar

(SD =12,07). Se tabell 1 for sociodemografiska egenskaper hos respondenterna.
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Tabell 1

Sociodemografiska egenskaper hos respondenterna (N = 79).

n %

Kon

Man 46 58.2

Kvinna 33 41,8
Antal arbetsér

20-35 16 21,3

36—50 32 42,7

51-65 27 36,0
Personalgrupp

Tjansteméin 52 65,8

Hogre tjanstemén/ledning 27 34,2
Antal arbetsér

>1-4 33 41,8

5-9 21 26,6

10+ 25 31,6

2.3 Mitinstrument

Enkiten innehéller fem delar. Den forsta delen behandlar bakgrundsvariablerna alder, kon,
personalgrupp, bolag och antal ar péd arbetsplatsen. Dérefter foljer pastdienden om emotionell
intelligens, arbetsengagemang, arbetsprestation och arbetstillfredsstéllelse  utifrén
mitinstrument.

For att méta deltagarnas emotionella intelligens anvinds Wong och Laws (2002)
emotionella intelligenstest, Wong and Law Emotional Intelligence Test. The Minnesota
Satisfaction Questionnaire (Weiss m.fl., 1967) anvédnds for att méta arbetstillfredsstillelse,
Individual Work Performace Questionnaire (Koopmans m.fl., 2013) for att maita
arbetsprestation och slutligen Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2004) {for
att mita arbetsengagemang. Mitinstrumenten utgér ifran den svenska versionen om sadan finns
att tillga och har sedan dven Oversatts till finska. Méatinstrumenten med tillhérande pastdenden

kan ses i bilaga 1.

2.3.1 Wong and Law Emotional Intelligence Test (WLEILS)

Wong and Law Emotional Intelligence Test, WLEIS, utvecklades eftersom det inte fanns en
kort och praktisk metod for att méta emotionell intelligens pa arbetsplatsen (Wong & Law,
2002). Forst utvecklades ett formuldr med 36 items, innehallande nio items for var och en av
de fyra dimensionerna (Self-Emotions Appraisal, SEA; Others-Emotions Appraisal, OEA; Use
of Emotion; UOE; Regulation of Emotions, ROE). For att forbattra skalans psykometriska

egenskaper valdes fyra pastienden med de storsta faktorladdningarna ut for att representera de
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fyra dimensionerna. En tydlig fyrafaktorsstruktur uppstod da dessa 16 pastaenden genomfordes
i en faktoranalys (Wong & Law, 2002). WLEIS sjilvuppskattningsformuldr besvaras med hjélp
av en sjugradig Likertskala, frdn 1 = instdimmer inte alls” till 7 = ”instimmer helt”. En hog
intern konsistens hittas hos de fyra dimensionerna, mellan 0,83 och 0,90. Eftersom inga

oversidttningar fanns att tillgd, oversattes instrumentet frin engelska till svenska i avhandlingen.

2.3.2 The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

The Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ, dr ett sjalvrapporterat matt som utformades
av "The Work Adjustment Project” vid universitetet i Minnesota (Weiss m.fl., 1967), svensk
oversittning av Nystedt (1992). Den bakomliggande teorin bygger pa antagandet att de
individuella fardigheterna och upplevt stdd frén arbetsmiljon (eng. work fit) &r beroende av
varandra. Den ursprungliga versionen av MSQ bestair av 100 items som beddmer
tillfredsstéllelse. 20 av dessa items utgdr ett ofta anvint métt pa arbetstillfredsstéllelse och
kallas for den korta versionen av MSQ (Fields, 2002). Fragorna i den korta versionen av MSQ
ar indelade i1 tvd dimensioner, inre (eng. intrinsic) arbetstillfredsstillelse och yttre (eng.
extrinsic) arbetstillfredsstéllelse (Weiss m.fl., 1967). Spector (1997) har definierat vad de tva
dimensionerna av arbetstillfredsstillelse syftar pd. Den inre arbetstillfredsstéllelsen syftar pa
arbetstagarens upplevelser och kinslor kring det utforda arbetet samt arbetsuppgifternas
innebord. Yttre arbetstillfredsstéllelse avser hur individen uppfattar delar utanfor sjilva arbetet
och arbetsuppgiften, till exempel 16nefragor. Item 1, 2, 3, 4,7, 8,9, 10, 11, 15, 16 och 20 hor
till inre arbetstillfredsstéllelse och item 5, 6, 12, 13, 14, och 19 hor till yttre
arbetstillfredsstillelse (Weiss m.fl., 1967). Tvé item (item 17 och 18) visar varken pa yttre eller
inre arbetstillfredsstéllelse, utan gar i stillet under generell tillfredstillelse. Alla items 1 MSQ
gar under allmén tillfredsstillelse. Cronbachs alfa for engelska versionen av MSQ varierar
mellan 0,84 och 0,91 for inre arbetstillfredsstéllelse (o= 0,86), 0,77 och 0,82 for yttre
arbetstillfredsstillelse (o =0,80) och 0,87 och 0,92 for generell tillfredsstillelse (o = 0,90)
(Weiss m.fl., 1967). Den svenska versionens interna reliabilitet for inre arbetstillfredsstéllelse
varierar mellan 0,84 och 0,91 och for yttre arbetstillfredsstillelse 0,77 och 0,82, vilket betyder
att det inte finns ndgon ndmnvérd skillnad gillande reliabilitet mellan de tva versionerna
(Nystedt, 1992). Frigeformuldret bestir av 20 items som betygsitts pd en femgradig
Likertskala, dir 1 = mycket missn6jd” och 5 = "mycket tillfredsstilld” (Weiss m.fl., 1967).
Ett exempel pa ett pastdende &r: "Att {4 arbeta med olika uppgifter fran tid till annan”. Poéngen
adderas sedan for att skapa den totala podngen (maxpoédng 100), dar hogre poédng indikerar en

hogre nivé av arbetstillfredsstillelse.
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2.3.3 Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)

Individual Work Performance Questionnaire, IWPQ, &r ett sjalvuppskattningsformulér fran
Nederlainderna som undersoker individuell arbetsprestation (Koopmans m.fl., 2013).
Instrumentet bestér av tre dimensioner: uppgiftsbaserad prestation, kontextuell prestation och
kontraproduktivt arbetsbeteende. Detta métinstrument uppkom da man insag att det inte fanns
nigot instrument som maéter alla tre dimensioner av individuell arbetsprestation. IWPQ ér ett
validerat och reliabelt instrument som anvénds av manga yrkesgrupper da det géller individuell
arbetsprestation (Koopmans m.fl., 2014). En hog intern konsistens hittas hos dimensionerna:
uppgiftsbaserad prestation (o = 0,78), kontextuell prestation (o = 0,85) och kontraproduktivt
arbetsbeteende (o = 0,79). For att analysera den internationella validiteten Oversattes enkdten
frén hollédndska till engelska diar Cronbachs alfa visades vara mellan 0,70 och 0,89 (Koopmans
m.fl., 2015). I denna avhandling anvénds den version av IWPQ som dr Oversatt till svenska.
Enligt Ddderman m.fl. (2019) ar den svenska versionen jamférbar med originalversionen och
har en hog begreppsvaliditet. Frageformuldret innehdller 18 items. Item 1-13 hanterar
dimensionerna uppgiftsbaserad prestation (exempel: Jag har tagit hiansyn till vilka resultat som
jag forvintas uppnd i mitt arbete”) och kontextuell prestation (exempel: ”Jag har tagit pd mig
utmanande arbetsuppgifter, om det har funnits sddana”), dir 1 = ’sdllan” och 5 = alltid”
(Koopmans m.fl., 2013). Item 14-18 hanterar dimensionen kontraproduktivt arbetsbeteende
(exempel: ”Jag har fokuserat pa de negativa sidorna av en arbetssituation i stéllet for pa de
positiva”), dir 1 = "sédllan” och 5 = alltid”. Podngen riknas ut genom att ta medelvérdet for
varje dimension enligt foljande: uppgiftsbaserad prestation (item 1-5), kontextuell prestation

(item 6-13) och kontraproduktivt arbetsbeteende (item 14—18).

2.3.4 Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Utrecht Work Engagement Scale, UWES, édr ett av det mest anvédnda sjédlvskattade
métinstrumentet for att bedoma arbetsengagemang och bestir av tre dimensioner som
tillsammans utgor arbetsengagemang (Schaufeli m.fl., 2006). De tre dimensionerna &r vitalitet
(eng. vigor), entusiasm (eng. dedication) och forsjunkenhet i arbetet (eng. absorption). Den
nuvarande originalskalan bestér av 17 items, efter att sju items togs bort d& de inte ansags ha
ndgon verkan pd arbetsengagemang. I denna avhandling anvinds den forkortade versionen som
har tre fragor per dimension, UWES-9, eftersom Schaufeli m.fl. (2006) anser att UWES-9 ar
dndamadlsenligt vid métning av arbetsengagemang inom organisationer. Den fOrkortade
versionen innehdller endast de fragor som har det hogsta betavéirdet inom varje dimension.

Detta for att behdlla instrumentets hoga validitet och reliabilitet for att uppskatta
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arbetsengagemang (Schaufeli & Bakker, 2004). Cronbachs alfa for UWES-9 varierar mellan
0,89 och 0,97, med medelviardet 0,93. UWES variansanalys och UWES-9 visades
overensstimma till 80 %, samtidigt som problem med variabler med dubbel paverkan
(multikollinearitet) pa resultatet undveks (Schaufeli m.fl., 2006). Frageformuléret som anvinds
1 denna avhandling &r den svenska versionen, dir skalan gar frdn 0 = “aldrig” till 6 = alltid”
(Schaufeli & Bakker, 2004). Ett exempel pa ett item dr Jag kdnner mig stark och energisk i
mitt arbete”. Podngen raknas ut genom att svaren laggs ihop och ett medelvérde rdknas ut inom
varje dimension. Ju hogre virde pd UWES-9-skalan, desto hogre arbetsengagemang anses

personen ha.

2.4 Statistiska analyser

For att analysera och bearbeta datamaterialet anvéndes det statistiska programmet SPSS (IBM
SPSS Statistics, 29). En faktoranalys utfordes for att godta enfaktormodeller f6r samtliga
métinstrument samtidigt som matinstrumentens validitet testades. For att undersoka
reliabiliteten 1 studien utfordes en analys av Cronbachs alfa. Sambandet mellan variablerna 1
studien undersdktes med hjélp av Pearsons korrelationsanalys for att se hur stark korrelation
det finns mellan sambandet, samt om det &r positivt eller negativt. Vidare utférdes linjdra
regressionsanalyser och en medieringsanalys for att undersoka de direkta och indirekta
effekterna mellan emotionell intelligens och arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation och
arbetsengagemang. For att jimfora de sociodemografiska skillnaderna har variansanalys
(ANOVA) och post hoc test utforts.

Om alla korrelationssamband &r signifikanta kan man gi vidare med en
regressionsanalysserie. Mediering innebér att forklara sambandet mellan tva variabler via
sambandet till en tredje variabel (Field, 2018). Med denna metod kan man se om variabeln
arbetsengagemang och variabeln arbetstillfredsstillelse kan mediera effekten av emotionell
intelligens pé arbetsprestation. For att fa ut den direkta sambandseffekten mellan emotionell
intelligens (X) och arbetsprestation (Y) gjordes en regressionsanalys. Nésta steg i
medieringsanalysen dr att géra en bivariat regressionsanalys med emotionell intelligens som
oberoende variabel och arbetsengagemang som beroende variabel, samt en annan
regressionsanalys med  emotionell intelligens som  oberoende variabel och
arbetstillfredsstéllelse som beroende variabel. Multipla regressionsanalyser med
arbetsprestation som beroende variabel och emotionell intelligens och arbetsengagemang som

oberoende variabler samt arbetsprestation som beroende variabel och emotionell intelligens och
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arbetstillfredsstillelse som oberoende variabler gjordes for att vidare undersoka medieringen.
Mediering forekommer da den direkta effekten mellan X och Y sjunker vid inférande av en
mediator (Field, 2018), i denna avhandling arbetsengagemang och arbetstillfredsstéllelse. Full
mediering intriffar d& den oberoende variabeln inte ldngre paverkar den beroende variabeln da
medieringsvariabeln har kontrollerats. Partiell mediering intrdffar da péverkan av den
oberoende variabeln pa den beroende variabeln har minskats efter att medieringsvariabeln har
kontrollerats.

Den indirekta effekten behover rdknas ut med Sobels test for att béttre kunna tolka
medieringen och for att kunna avgora den indirekta effektens signifikans (Field, 2018). Den
direkta effekten fis via att multiplicera den standardiserade betaeffekten for a med den
standardiserade betaeffekten for b. Enligt de stegvisa analyserna (tabell 3) framkom att
arbetsengagemang som mediator hade en indirekt effekt mellan emotionell intelligens och
arbetsprestation, och den togs med 1 vidare analys. Daremot framkom att arbetstillfredsstéllelse
som mediator inte hade nagon indirekt effekt pa emotionell intelligens och arbetsprestation, och

den uteslots darfor fran vidare analys. Medieringsmodellen kan ses 1 figur 4.

Figur 4

En grafisk representation av medieringsmodellen.

Prediktor, X Outcome, Y

Emotionell intelligens Arbetsprestation

/

Mediator

Arbetsengagemang

For att kunna utfora Sobels test bor dven den ostandardiserade indirekta effekten berédknas,
vilket fas genom att multiplicera den ostandardiserade betaeffekten hos a med den
ostandardiserade betaeffekten hos b. Via Sobels test undersoks den indirekta effektens

signifikans (Field, 2018). Sobels test beréiknas med hjdlp av den ostandardiserade indirekta
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effekten samt koefficienternas standardfel (sa och sp). Den indirekta effektens signifikans (z)

riknas ut med formeln z = ab/N(b2s,2+a2sp2).

2.5 Validitet och reliabilitet

Inom kvantitativ forskning anvinds framst begreppen validitet och reliabilitet (Trost, 2012).

Nedan definieras dessa begrepp och hur de beaktas i denna avhandling.

2.5.1 Validitet

Validitet, eller giltighet, avser hur vél fragan eller instrumentet méter det som ska métas (Trost,
2012). Déarfor bor varje fraga vara vél genomtinkt. Vid undersokningar som berér ménniskor
handlar det oftast om kunskap, upplevelser, instdllningar eller liknande (Patel & Davidson,
2011). Dessa ar abstrakta fenomen, vilka inte dr patagliga i samma avseende som till exempel
langd eller vikt och kan darfor inte tas fram och iakttas for att identifieras.

De mest anvinda aspekterna av validitet inom kvantitativa studier &r kriterievaliditet,
innehallsvaliditet och begreppsvaliditet (Ejlertsson, 2019). Kriterievaliditet, eller empirisk
validitet, berdttar i vilken grad en testvariabel korrelerar med ett specifikt kriterium. Dock ar
det ofta omojligt att méta kriterievaliditet, eftersom det kan vara svért att sétta ett specifikt
kriterium. Innehdllsvaliditet omfattar tva begrepp, content validity och face validity. Content
validity innebér hur vél ett instrument ticker alla relevanta delar av omradet det syftar till att
méta och face validity innebér hur lampligt innehéllet i métinstrumentet &r 1 enlighet med dess
syfte. Begreppsvaliditet anses vara det mest komplicerade alternativet vid kvantitativa studier
(Ejlertsson, 2019). God kunskap om de teorier som studiens fragor ska integreras i behovs for
att nd en hog begreppsvaliditet. Validiteten 1 denna studie kan ses som god eftersom alla fyra
métinstrument dr gjorda av specialister inom varje omrade, vilket innebér att de ar vil
utforskade, samtidigt som de har anvints 1 liknande studier. Begreppsvaliditeten beaktas genom
att vara vél insatt 1 tematiken och den tidigare forskningen kring avhandlingens tema.

Det gér dven att testa validiteten hos ett métinstrument genom att utféra en faktoranalys
(Knekta m.fl., 2019). Faktoranalys dr en statistisk metod som analyserar samvariationen mellan
en uppséttning variabler, genom att hitta bakomliggande faktorer. Eftersom de métinstrument
som anvédnds 1 denna avhandling har i tidigare forskning operationaliserats genom bade
enfaktormodeller och flerfaktormodeller, undersoker jag om en enfaktormodell beskriver

datamaterialet vél for samtliga méatinstrument.
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Till en borjan analyserades datamaterialet for att se om det var lampligt att utféra en
faktoranalys, det vill sdga dess KMO-virde (>0,6) och signifikans for Bartletts test (p <0,05)
(Field, 2018). KMO-virdet var 0,82 for emotionell intelligens, 0,89 for arbetsengagemang, 0,72
for arbetsprestation och slutligen 0,85 for arbetstillfredsstillelse. Bartletts test var signifikant
(p =0,001) for samtliga variabler. Field (2018) menar att faktorladdningens vérde &r betydande
dé den overstiger 0,4, men att ett varde pa 0,3 dven dr acceptabelt. Fran tabell 2 kan man utlisa
att de flesta viarden Gverstiger 0,3, vilket gor att jag kan godta enfaktormodeller for samtliga

matinstrument.

Tabell 2

Factor Matrix for enfaktormodell for samtliga mdtinstrument.

Emotionell intelligens Faktorladdning
1
Jag forstér for det mesta varfor jag kénner vissa kéanslor. 0,68
Jag har en god forstaelse for mina egna kinslor 0,83
Jag forstér verkligen vad jag kénner. 0,75
Jag vet alltid om jag ar glad eller inte 0,58
Jag kdnner alltid igen mina vénners kénslor utifrén deras beteende. 0,51
Jag dr bra pa att observera andras kéanslor. 0,59
Jag ér lyhord till andras kénslor 0,40
Jag har god forstaelse for kdnslorna hos personer runt omkring mig. 0,52
Jag sitter alltid upp mal for mig sjdlv och gor sedan mitt basta for att uppna dem. 0,51
Jag intalar alltid till mig sjélv att jag &r en kompetent person. 0,60
Jag ér en sjdlvmotiverande person. 0,70
Jag uppmuntrar mig sjélv att alltid géra mitt bésta. 0,72
Jag kan kontrollera mitt humor sé att jag kan hantera svérigheter rationellt. 0,62
Jag dr ganska kapabel att kontrollera mina egna kénslor. 0,62
Jag kan alltid lugna ner mig snabbt nér jag dr vildigt arg. 0,69
Jag har bra kontroll 6ver mina egna kénslor. 0,76
Arbetsengagemang Faktorladdning
1
Jag kénner mig full av energi nér jag utfor mitt arbete. 0,87
Jag kénner mig stark och energisk 1 mitt arbete. 0,88
Jag har ett brinnande intresse for mitt arbete. 0,86
Mitt arbete ar inspirerande. 0,85
Nér jag vaknar pd morgonen ser jag fram emot att ga till arbetet. 0,81
Jag kidnner mig nojd nér jag far fordjupa mig i mitt arbete. 0,76
Jag ér stolt 6ver mitt arbete. 0,74
Jag ér starkt engagerad i mitt arbete. 0,73
Nér jag arbetar gar jag helt upp i det jag gor. 0,54
Arbetsprestation Faktorladdning
1
Jag har lyckats planera mitt arbete sa att det har blivit klart i tid. 0,68
Jag har tagit hénsyn till vilka resultat som jag forvéntas uppna i mitt arbete. 0,72
Jag har kunnat skilja mellan viktiga och mindre viktiga saker. 0,59
Jag har kunnat utfora mitt arbete vil med sa lite tid och anstringning som mgjligt. 0,59
Jag har planerat mitt arbete pa basta mojliga sétt. 0,53

Jag har sjdlvmant borjat med en ny uppgift nér jag varit klar med den forra. 0,48



24

Jag har tagit pd mig utmanande arbetsuppgifter, om det har funnits sddana. 0,69
Jag har stravat efter att uppratthalla mina yrkeskunskaper. 0,57
Jag har stravat efter att hélla mina fardigheter i yrket uppdaterade. 0,54
Jag har hittat kreativa 16sningar pa nya problem. 0,69
Jag har tagit pd mig extra ansvarsomraden. 0,73
Jag har fortsatt sokt nya utmaningar i arbetet. 0,63
Jag har bidragit aktivt vid beslut eller méten som géller arbetet. 0,43
Jag har klagat 6ver oviktiga saker pa arbetsplatsen. -0,37
Jag har forstorat problem pa arbetsplatsen -0,30
Jag har fokuserat pa de negativa sidorna av en arbetssituation i stéllet for pa de -0,39
positiva.
Jag har talat med kollegor om de negativa sidorna av arbetet. -0,37
Jag har talat med personer utanfor organisationen om de negativa sidorna av 0,15
arbetet.
Arbetstillfredsstéllelse Faktorladdning
1
Mojligheten att vara sysselsatt hela tiden. 0,41
Mojligheten att {4 arbeta sjélvstandigt. 0,46
Mojligheten att 4 arbeta med varierande arbetsuppgifter. 0,55
Mojligheten att bli betraktad med respekt i arbetsgemenskapen. 0,86
Det satt chefen behandlar sina medarbetare. 0,75
Min ndrmaste chefs formaga att fatta beslut. 0,71
Magjligheten att gora saker som dverensstimmer med mitt samvete. 0,65
Magjligheten till fast och langvarig anstéllning. 0,39
Magjligheten att gora en insats for andra ménniskor. 0,63
Magjligheten att sdga &t andra ménniskor vad som ska goras. 0,54
Magjligheten att gora saker ddr min kompetens tas tillvara. 0,71
Det sitt foretagets interna policy tilldmpas i praktiken. 0,68
Min 16n sett i forhallande till min arbetsinsats 0,54
Maojligheten till befordran pa denna arbetsplats. 0,57
Friheten att anvinda mitt eget omdome. 0,73
Mojligheten att forsdka med egna arbetsmetoder for att utfora arbetet. 0,60
Arbetsvillkoren. 0,77
Det sdtt som mina arbetskamrater kommer 6verens med varandra. 0,33
Den uppskattning jag fir nér jag gor ett bra arbete. 0,79
Den kinslan av att utfora en prestation jag far i arbetet. 0,82
2.5.2 Reliabilitet

Reliabilitet, eller tillforlitlighet, avser hur palitlig en undersokning dr, det vill séga att frdgorna
ska vara stillda pd samma sétt, att situationen ska vara likadan for alla och att undersokningen
inte dr utsatt for exempelvis slumpinflytelser (Trost, 2012). Vidare ska en upprepad méitning
resultera 1 samma resultat. Det gér att sdrskilja fyra komponenter inom begreppet reliabilitet.
Dessa ér kongruens, precision, objektivitet och konstans. Kongruens avser likheten mellan
frdgorna som avses méta samma sak. Precision syftar pd intervjuarens sitt att registrera svar,
objektivitet omfattar olika intervjuares sitt att registrera svaren och inte sviva utanfor amnet,
medan konstans framhéver tidsaspekten och ger en forutsittning for att fenomenet inte dndrar
sig. Vid kvantitativ forskning dr man 1 de flesta fall inte intresserad av snabba fordndringar,
utan l&ngsiktiga fordndringar (Trost, 2012). Darfor ar konstansen mer aktuell inom kvantitativa

studier dn kvalitativa intervjuer, dd tidpunkten nir respondenterna svarar pa fragorna inte spelar
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ndgon roll vid enkédtundersokningar. Av dessa komponenter dr det kongruens som dr den mest
relevanta komponenten vid enkétundersékningar.

En metod for att rdkna ut reliabiliteten dr intern konsistens, vilket anvands vid variabler
som gemensamt méter ett viss forhdllande (Ejlertsson, 2019). Detta gors genom att skapa ett
index av flera frdgor. Att skapa ett index for varje métinstrument mdjliggdr att denna metod
kan anvdndas for att kontrollera och maita ett visst forhallande. Vidare bor man analysera om
de ingdende frdgorna i indexet ar korrelerade till varandra, det vill sdga vérdet pa den interna
konsistensen (Ejlertsson, 2019). Detta gors genom att berdkna Cronbachs alfa, som méter hur
liknande variablerna for varje index dr. Virdet pa Cronbachs alfa kan vara hogst 1 och lagst 0,
som tyder pa ingen samvariation. Litteraturen anger att ett virde pa Cronbachs alfa 6ver 0,70
kan ses som en acceptabel intern konsistens (Ejlertsson, 2019). Vidare podngterade Tavakol
och Dennick (2011) att viarden upp till 0,95 &nnu &r acceptabla, men ett viarde over 0,90 kan
bero pa att det finns Overflodiga variabler och att variablerna miter samma frdga. D& en
summavariabel for varje maitinstrument skapades, visar Cronbachs alfa for emotionell
intelligens 0,89, for arbetstillfredsstillelse 0,92 och for arbetsengagemang 0,92, vilket innebér
att dessa har en hog reliabilitet. Cronbachs alfa for arbetsprestation ér 0,75, vilket dr ndgot ligre

men dnda ett acceptabelt varde for reliabilitet.

2.6 Etiska aspekter

Inom forskning bor man ta i beaktande forskningsetiska fragor gillande personer som ska
medverka i1 undersdkningen, da kénslig information om dem tillhandahélls (Patel & Davidson,
2011). Oavsett om forskaren hdamtar eller respondenterna sjilva ldmnar informationen, maste
man vdrna om integriteten hos de enskilda respondenterna. Alla uppgifter som erhalls bor dven
behandlas konfidentiellt, vilket innebar att inte 1damna uppgifter till utomstaende och att det inte
finns ndgon mojlighet att identifiera ndgon av respondenterna d@ resultatet presenteras.
Respondenterna bor dven informeras om undersdkningens syfte och innebdrden av att
medverka (Patel & Davidson, 2011). Dartill behdver det ocksa tydliggéras att medverkan dr
frivillig och att uppgifterna endast kommer anvéndas for just denna studie. Da respondenterna
i undersokningen ingar i ndgon verksamhet behOver man &ven ha tillstdnd att utfora
undersdkningen.

Inom humanforskning och etikprovning inom humanvetenskaperna har
Forskningsetiska delegationen (TENK) utformat etiska principer som ska féljas i Finland

(TENK, 2019). De allmidnna etiska principerna for alla forskare ar att respektera
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respondenternas ménniskovérde och sjélvbestimmande rétt, att respektera det materiella och
immateriella kulturarvet samt att kontrollera att genomforandet av forskningen inte medfor
betydande risker eller skador for respondenten eller samhillet. Vidare ska all vetenskaplig
forskning folja en god vetenskaplig praxis (TENK, 2019). De som deltar ska ha ritt att delta
frivilligt, végra delta och avbryta sitt deltagande nér de vill. De ska ocksa fa information om
forskningens maél, hur den dr uppbyggd och vad det innebér att medverka. Personuppgifterna
ska behandlas systematiskt, ansvarsfullt och lagenligt.

Denna undersokning tar i beaktande alla forskningsetiska fragor och principer. Tillstand
att utfora undersokningen har erhallits genom att vara 1 kontakt med foretaget. Alla deltagare
har pa forhand blivit informerade om undersokningen och dess syfte samt blivit upplysta om
ndr den kommer ske. Eftersom undersokningen gjordes via en digital enkét var deltagandet i
undersokningen frivilligt. Dartill besvarades enkéten anonymt och alla enkétsvar behandlades
konfidentiellt. En frdga som ror foretaget och dess bolag har uteslutits frdn bilaga 1 for att

skydda respondenternas identitet.
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Nedan presenteras deskriptiv statistik och korrelationer hos de skalor som anvindes 1 studien.

Vidare presenteras analyser och figurer som ger svar pa syftet och de stéllda forskningsfragorna.

3.1 Deskriptiv statistik och korrelationer

I detta kapitel beskrivs medeltalet och standardavvikelsen for de skalor som anvéndes i denna

avhandling, det vill sdga emotionell intelligens, arbetstillfredsstéllelse, arbetsprestation och

arbetsengagemang (se tabell 3). Skalorna hade varierande svarsalternativ géllande hur vil

pastdendet stimde Overens med respondenternas uppfattning (se kapitel 2.3). Vidare

presenteras dven korrelationerna.

Tabell 3

Deskriptiv statistik och korrelationer.

Variabel M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.EQ 532 078 —

2. AT 3,82 0,558 0,33 —

3. AP 345 040 041 023 @ —

4. AE 428 086 038" 070" 036 —

5.Kén -0,03 0,08 -0,09 -0,19 —

6. Alder 021 035" -0,04 029 0,28

7. Grupp 0,10 0,11 0,12 025 —045" 028  —

8. Bolag -0,02  -0,03 017 004  034°  -0,19 022 —

9. Arbetsdr -0,04 002 -0,13 012  -020 -042" 0,09 0,11 —

Kommentar: ™" p <0,001. ™ p <0,01. " p <0,05.

M = medelvirdet, SD = standardavvikelse, EQ = emotionell intelligens, AT = arbetstillfredsstillelse,
AP = arbetsprestation, AE = arbetsengagemang

Den deskriptiva statistiken visar att medeltalet for emotionell intelligens &r 5,32 och

standardavvikelsen 0,78, vilket tyder pd en relativt h6g emotionell intelligens hos de flesta av

respondenterna. Medelvirdet for arbetstillfredsstillelse ar 3,82, med standardavvikelsen 0,58,

och for arbetsprestation 3,45, med standardavvikelsen 0,40. Detta indikerar att respondenterna

bedomer sin arbetstillfredsstillelse och arbetsprestation som medelmattig. Uppskattningen av

arbetsengagemanget hos respondenterna ér ocksa medelmattig, men med en storre spridning

hos respondenterna (SD = 0,86).
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Ur tabell 3 kan man utldsa alla korrelationer mellan de variabler som undersoks i
avhandlingen, varav négra ar signifikanta. Emotionell intelligens har en svag positiv korrelation
med arbetstillfredsstillelse (» = 0,33) och arbetsengagemang (» = 0,38), och en moderat positiv
korrelation till arbetsprestation (» = 0,41). Korrelationen mellan arbetstillfredsstillelse och
arbetsprestation dr svagt positiv (r = 0,23), och mellan arbetstillfredsstéllelse och
arbetsengagemang (r = 0,70) starkt positiv. Arbetsprestation har en svag positiv korrelation
med arbetsengagemang (» = 0,36). Dartill har arbetstillfredsstillelse och alder en svag positiv
korrelation (= 0,35) och arbetsengagemang har bade en svag positiv korrelation till alder
(r=0,29) och till personalgrupp (r = 0,25). Vidare kan ocksa ses att kon har en svag negativ
korrelation till &lder (» = —0,28) och en medelstark negativ korrelation till bade personalgrupp
(r=-0,45) och svag negativ till bolag (» = 0,34) samt att alder har en svag positiv korrelation

till bade personalgrupp (» = 0,28) och moderat negativ korrelation till antal arbetséar (» = —0,42).

3.2 Sambandet mellan emotionell intelligens och arbetsrelaterade faktorer

Sambandet mellan emotionell intelligens och arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation och
arbetsengagemang undersoktes utover korrelationsanalysen genom regressionsanalyser, samt
via en medieringsanalys 1 och med att alla korrelationssamband mellan métinstrumenten var
signifikanta. Detta for att undersoka de indirekta effekterna mellan emotionell intelligens och
arbetsprestation. I tabell 4 ges en Oversikt av de direkta och indirekta effekterna for alla

variabler, samt det observerade t-virdet och deras signifikans (p).

Tabell 4

Resultat av linjdra regressionsanalyser.

Ostandardiserad Standardiserad
koefficient koefficient
B SD s t P

Emotionell intelligens 0,21 0,05 0,41 3,93 <0,001

Kommentar: beroende variabel arbetsprestation, R? = 0,17

Emotionell intelligens 0,21 0,05 0,32 2,90 0,005

Arbetsengagemang 0,11 0,05 0,24 2,19 0,032
Kommentar: beroende variabel: arbetsprestation, R? = 0,22

Emotionell intelligens 0,42 0,12 0,38 3,58 <0,001
Kommentar: beroende variabel: arbetsengagemang, R? = 0,14

Emotionell intelligens 0,19 0,06 0,38 3,41 0,001

Arbetstillfredsstéllelse 0,07 0,08 0,10 91 0,364
Kommentar: beroende variabel: arbetsprestation, R>= 0,18

Emotionell intelligens 0,24 0,08 0,33 3,07 0,003

Kommentar: beroende variabel: arbetstillfredsstillelse, R = 0,11
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Utifran tabell 4 kan man utldsa de direkta effekterna mellan emotionell intelligens och de
arbetsrelaterade faktorerna. Den direkta effekten pa emotionell intelligens; och arbetsprestation
ar B = 0,41 (p = <0,001); och arbetstillfredsstillelse ar B = 0,33 (p = 0,003); och
arbetsengagemang ir § = 0,38 (p = <0,001). Den direkta effekten pé arbetstillfredsstéllelse och
arbetsprestation dr B = 0,10 (p = 0,364) och pa arbetsengagemang och arbetsprestation 3 = 0,24
(p =0,032). R Square (R?) vérdet for medieringsanalysen med arbetsengagemang som mediator
ar 0,22, vilket innebér att forklaringsgraden ar 22 %, och med arbetstillfredsstillelse som

mediator dr 0,18 (18 %). I figur 5 illustreras alla direkta effekter mellan variablerna.

Figur 5

Regressionsmodell enligt den teoretiska modellen.

/ Arbetstillfredsstillelse \

0,33 0,10
Emotionell intelligens 0,41 » Arbetsprestation
0,38 0,24

I e

Arbetsengagemang

Figur 6 4r en medieringsmodell som illustrerar variablernas standardiserade
regressionskoefficienter och deras signifikans. Figuren visar att den standardiserade
regressionskoefficienten mellan emotionell intelligens och arbetsprestation &r fortfarande
signifikant d4 man tar med effekten av arbetsengagemang (B = 0,32, p = 0,005).
Regressionskoefficienterna mellan emotionell intelligens och arbetsengagemang samt
arbetsengagemang och arbetsprestationer &r ocksa signifikanta. Efter kontroll av
medieringsvariabeln kan man se att det dr frigan om partiell mediering. Den standardiserade
indirekta effekten dr 0,38%0,24 = 0,09. For att rdkna ut den indirekta effektens signifikans
anvinds de icke standardiserade vidrdena 1 Sobels test, z = 0,42x0,11/
\/(0,1 12x0,122+0,42x0,05%). Resultatet ger ett virde pa z = 1,88, vilket betyder att den indirekta
effekten ar signifikant med 90 % sékerhet (p <0,1)
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Figur 6

Resultat frdan medieringsanalysen.
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3.4 Sociodemografiska skillnader inom respektive variabel

For att undersoka eventuella sociodemografiska skillnader gjordes envégs variansanalyser.
Analyserna av konsskillnaderna; och emotionell intelligens (F(1,77)=[0,080], p = 0,777,
1> =0,001); och arbetstillfredsstillelse (F(1,77) =[0,531], p = 0,468, n* = 0,007);
(F(1,77) =[0,682], p = 0,441, 71> = 0,009); och arbetsengagemang (F(1,77) = [2,996], p = 0,087,
n? = 0,037) gav inga signifikanta resultat. Fran tabell 5 kan man utlisa att minnen uppskattar
sin emotionella intelligens, arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation och arbetsengagemang
ndgot hogre én kvinnorna.

Analyserna av aldersgrupperna gav tre signifikanta resultat. Det fanns signifikanta
skillnader mellan dldersgrupperna géllande emotionell intelligens (F(2,72) =[4,252],p = 0,018,
1> =0,106), arbetstillfredsstillelse (F(2,72) = [5,028], p = 0,009, 1?>=0,123) och
arbetsengagemang (F(2,72) = [3,445], p = 0,037, n* = 0,087). Aldersgrupperna och
arbetsprestation visar ingen signifikant skillnad (F(2,72) =[131], p=0,878,1>=0,004). Vidare
visar resultaten att ju dldre respondenten ar, desto hdgre uppskattar den sin niva av
arbetsprestation. Anda avvikande resultatet var for aldersgruppen 36-50 med avseende pa
emotionell intelligens (M = 5,08) och arbetsprestation (M = 3,44). Resultatet fran post-hoc
testet visar att medelvirdet for emotionell intelligens skilde sig signifikant mellan
aldersgrupperna 36-50 och 51-65 (p=0,013, 95 % KI = [-1,037, -1,000]) och for
arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang mellan aldersgrupperna 20-35 och 51-65 (AT:
p=0,007, 95 % KI =[-0,950, -0,126], AE: p = 0,040, 95 % KI=[-1,31, -0,025]).
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Déremot fanns det en signifikant skillnad mellan gruppen bestdende av hogre
tjanstemén och ledning samt gruppen bestaende av tjdnstemin betriffande arbetsengagemang
(F(1,77) = [4,949], p = 0,029, n? = 0,060). Vidare visar resultaten ingen signifikant skillnad
gillande  emotionell intelligens  (F(1,77)=[0,773], p=0382, n?> = 0,010),
arbetstillfredsstillelse (F(1,77)=[1,020], p = 0,316, n?> = 0,013) eller arbetsprestation
(F(1,77) =[1,162], p = 0,284, n*> = 0,015). Utifran tabellen kan man utlisa att hdgre tjinstemin
och ledning (M = 4,57) uppskattar sitt arbetsengagemang betydligt hogre dn tjanstemin
(M =4,12). Vidare kan man dven se att hogre tjanstemén och ledning uppskattar sin emotionella
intelligens, arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation nagot hdgre én tjanstemaén.

Géllande antal ar pa arbetsplatsen fanns det inga signifikanta skillnader betréffande
emotionell intelligens (F(2,76) = [0,074], p=0,92, n>=0,002), arbetstillfredsstillelse
(F(2,76) =[0,092], p=0,913, n? = .002), arbetsprestation (F(2,76) = [1,012], p = 0,368,
n? = 0,026) eller arbetsengagemang (F(2,76) = [0,700], p = 0,500, n*> = 0,018). Ur tabell 5 kan
man utlésa att den uppskattade nivan av emotionell intelligens och arbetsprestation sjunker med
aren, medan nivdn av arbetsengagemang okar med &ren. Arbetstillfredsstéllelsen hélls pa en

relativ stadig niva.

Tabell 5

Sociodemografiska skillnader inom respektive variabel (N = 79).

Respondenternas EQ AT AP AE
cgenskaper M SD M SD M SD M SD

Koén

Kvinna (n = 33) 5,30 0,82 3,76 0,60 3,40 0,37 4,10 0,83

Man (1 = 46) 5,34 0,75 3,86 0,58 3,48 0,41 4,40 0,86
Alder

20-35 (n=16) 529 0,65 3,53 0,58 3,50 0,26 3,94 0,95

36—50 (n=32) 5,08 0,87 3,80 0,54 3,44 0,46 4,19 0,85

51-65 (n=27) 5,65 0,63 4,06 0,52 3,45 0,36 4,60 0,80
Personalgrupp

Tjénstemén (n = 52) 5,27 0,85 3,77 0,58 3,41 0,39 4,12 0,83

Hogre tjanstemén/ 5,43 0,61 3,90 0,58 3,51 0,41 4,57 0,86

ledning (n =27)
Antal arbetsar

>1-4 (n=33) 5,36 0,61 3,82 0,61 3,48 0,38 4,20 0,91
5-9 (n=21) 5,33 0,85 3,77 0,55 3,50 0,39 421 0,88
10+ (n =25) 5,28 0,91 3,85 0,60 3,35 0,43 4,45 0,77
Kommentar: M = medelvardet, SD = standardavvikelse, EQ =emotionell intelligens,

AT = arbetstillfredsstéllelse, AP = arbetsprestation, AE = arbetsengagemang
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4 Diskussion

Detta diskussionskapitel bestdr av fyra delar. Forst kommer en resultatdiskussion dér de
centrala resultaten for avhandlingens forskningsfrdgor redovisas, vilka dven jamfors med
tidigare forskning. Dérefter foljer en metoddiskussion, som diskuterar datamaterialets, samplets
och forskningsmetodens styrkor och svagheter. Till slut ges forslag till fortsatt forskning och
rad till arbetsfiltet, samt en konklusion som lyfter fram de centrala resultaten fran avhandlingen

som helhet.

4.1 Resultatdiskussion

Det primdra syftet med denna avhandling &r att undersdka sambandet mellan emotionell
intelligens och arbetstillfredsstéllelse, arbetsprestation och arbetsengagemang. Det sekundéra
syftet dr att utdka den befintliga litteraturen genom att analysera den potentiella medierande
effekten av arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang péa effekten mellan emotionell
intelligens och arbetsprestation. Vidare undersoks dven sociodemografiska skillnader, sdésom
kon, alder, personalgrupp och antal arbetsar.

De centrala resultaten fran studien dr att det finns ett samband mellan emotionell
intelligens och de arbetsrelaterade faktorerna. Vidare visade resultaten pa att arbetsengagemang
har en medierande effekt pd sambandet mellan emotionell intelligens och arbetsprestation.
Sociodemografiska skillnader hittades i viss man inom respektive variabel. Nedan

sammanfattas och diskuteras resultaten i sin helhet.

4.1.1 Sambandet mellan emotionell intelligens och arbetsrelaterade faktorer
Denna undersokning visar ett betydande samspel mellan emotionell intelligens nér det géller
att forbittra arbetstagares attityder sdsom arbetstillfredsstéllelse, arbetsengagemang och
arbetsprestation. For det forsta visar resultaten att emotionell intelligens har ett positivt
samband med respektive variabel av de arbetsrelaterade faktorerna. Detta resultat stoder
tidigare forskning att emotionell intelligens utovar ett positivt inflytande pa prestation och den
sociala miljon, vilket i sin tur attraherar funktionella arbetsrelaterade resultat (Sy m.fl., 2006;
Kafetsios & Loumakou, 2007; O’Boyle, 2011; Nader Anari, 2012; Platsidou & Salman, 2012;
Shrestha & Baniya, 2016; Naz m.fl., 2019; Rafiq m.fl., 2019).

Resultatet beror dels pa att arbetstagare med en hég niva av emotionell intelligens ar
bittre pd att identifiera sina kénslor och hantera stress, och dr ddrmed mera motstandskraftiga

(Sy m.fl., 2006; Naz m.fl., 2019). Studien av Platsidou och Salman (2012) belyste dven att
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arbetskrav dr en betydande faktor for stress, vilket leder till att arbetstillfredsstillelsen sjunker.
Enligt sjdlvbestimmande teorin okar kdnslan av att kénna sig kontrollerad av tvédng och krav,
vilket minimerar drivkraften (Deci m.fl., 2017). Dessutom kan arbetstagare med hogt EQ béttre
beddoma och hantera kénslor hos sig sjidlv och andra, vilket framjar positiva interaktioner och ar
av stor betydelse i gruppmiljoer (Sy m.fl, 2006). Sociala interaktioner forstirker den
professionella och personliga prestationen, samtidigt som de kompenserar de kédnslor av stress
som upplevs i arbetslivet (Platsidou & Salman, 2012; Naz m.fl., 2019). Arbetstagare kan bade
anvinda positiva och negativa kénslor till sin fordel for att forbéttra sin tillfredsstéllelse, sin
prestation och sitt engagemang, dir positiva kanslor hjélper till att slutféra uppgifter och
negativa kénslor forsdmrar formagan att hallas fokuserad (Sy, m.fl., 2006; Nader Anari, 2012;
Naz m.fl., 2019).

Shrestha och Baniya (2016) lyfte fram att arbetsengagemanget 6kar d4 ménniskan &ar
intresserad av sina arbetsuppgifter och samtidigt uppfattar prestation som en central aspekt for
den egna sjélvkénslan och sjilvuppfattningen. Utover dessa rationella motiv spelar dven kénslor
en viktig roll. Aven detta resultat kan forklaras utgdendes fran sjilvbestimmande teorin som
beskriver att eget intresse for arbetet och sjélvbestimmanderegleringen stirker motivationen
(Deci m.Al., 2017).

For det andra visar resultaten i denna undersokning att det finns en medierande effekt
av arbetsengagemang pa effekten mellan emotionell intelligens och arbetsprestation.
Arbetstillfredsstéllelse som medieringsvariabel visade ingen effekt, vilken tidigare forskning
kan bade intyga (Locke, 1976; Van den Berghe, 2011) och bestrida (Judge m.fl., 2001; Sy m.fl.,
2006). Orsaken till detta resultat kan bero pd samplets storlek i denna studie, vilken kan
reducera effekten av  arbetstillfredsstéillelse.  Regressionsanalysen indikerar  att
arbetsengagemang har en indirekt pdverkan pa den direkta effekten mellan emotionell
intelligens och arbetsprestation. En mojlig forklaringsmodell for detta kan hittas inom
sjalvbestimmande teorin. Eftersom arbetsengagemang beskrivs som ett tillfredsstidllande och
motiverande arbetsrelaterat tillstdnd (Schaufeli m.fl., 2002; Bakker m.fl., 2008), faller den
ganska naturligt som en mediator (se figur 2) mellan oberoende variabeln och beroende
variabeln.

Engagerade personer kdnnetecknas av att ha mycket energi och entusiasm for sina
arbetsuppgifter, samtidigt som begreppet kan forklaras som arbetstagarens motivation att arbeta
mot krdvande mal (Bakker m.fl., 2008). Sjidlvbestimmande teorin utgar fran tre viktiga
basbehov: sjidlvbestimmande, kompetens och gemenskap (Deci m.fl, 2017).

Sjalvbestimmande betonar kénslan av att vara sammankopplad till organisationen och



34

kompetensen stirks av utmanande uppgifter. Enligt modellen for sjidlvbestimmande teori
(figur 2) kan arbetsengagemang forklaras som grundliggande psykologiska behov och
motivation, vilka &r de mest betydande aspekterna inom medieringsvariablerna for att nd

prestation d& de samtidigt gar under inre motivation.

4.1.2 Sociodemografiska skillnader inom respektive variabel

Denna undersokning visar tydligt pd att mén uppskattar sin nivd av emotionell intelligens,
arbetstillfredsstéllelse, arbetsprestation och arbetsengagemang hogre dn kvinnor. Tidigare
forskning betrdffande emotionell intelligens visar att mén har en hogre niva av EQ (Ahmad
m.fl., 2009; Toor & Kang, 2018; Surekha m.fl., 2019; Baba, 2020), men flertal studier bevisar
dven att kvinnor har en hogre niva av EQ (Oginska-Bulik, 2005; Cabello m.fl., 2016; Trakis
m.fl., 2018; Bittinger m.fl., 2020; D’Amico & Geraci, 2022). Det samma giller
arbetstillfredsstillelse (Okpara m.fl., 2005, i jdmforelse med De Nobile & McCormick; 2008;
Attiyah & Nasser, 2013). Undersokningens resultat ar 1 linje med studien av Hayrol m.fl. (2010)
betraffande arbetsprestation och med studien av Chaudhary och Rangnekar (2017) samt studien
av Sharma och Rajput (2021) betriffande arbetsengagemang. En potentiell forklaring till detta
fenomen ar att mén tenderar att §verskatta sina nivaer medan kvinnor 1 sin tur underskattar sina
nivaer. Detta kan delvis bekriftas av tidigare forskning av D’Amico och Geraci (2022), som
fann liknande argument géillande niva av EQ.

Resultaten frin variansanalysen indikerar att alla nivéer for de undersokta variablerna
stiger med aren, dock med nagra undantag. Betridffande emotionell intelligens kom det fram att
aldersgruppen 3650 har ett avvikande resultat. Baba (2020) har tidigare kommit fram till att
nivan av EQ ar lagst vid éldern 35-45 for att sedan markant 6ka, medan studien av Galdona
m.fl. (2018) fann att nivan hélls stabil efter man natt 50 &r. Vidare visar resultaten att nivan av
arbetstillfredsstillelse okar i takt med aren, vilket redan konstaterades i studien av De Nobile
och McCormick (2008). Det samma giller arbetsengagemang, vilket bekréftar den tidigare
forskningen (GoStautaité & Bucitinien¢, 2015; Chaudhary & Rangnekar, 2017; Surekha m.fl.,
2019; Douglas & Roberts, 2020; Meyers m.fl., 2020). Betrdffande arbetsprestation visar
resultaten att nivan sjunker ndgot med aren, dock inga stora skillnader, vilket gor det svart att
sdga den egentliga padverkan. Samma sak konstaterade Demirtas (2010) i sin studie, men att
nivan av arbetstillfredsstéllelse okar rejilt efter en alder pa 40 ar.

Iundersokningen framkommer det att nivin pd respektive variabel dr hogre hos personer

1 hogre arbetsposition, det vill sdga hdgre tjanstemén eller ledning, vilket &r 1 linje med tidigare
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forskning (Okpara m.fl., 2005; Hayrol m.fl., 2010; Chhabra & Chhabra, 2013; Chaudhary &
Rangnekar, 2017; Trakis m.fl., 2018; Surekha m.fl., 2019; Sharma & Rajput, 2021).

Slutligen visar undersdkningen att nivan av emotionell intelligens sjunker med antal ar
pa arbetsplatsen, vilket redan framstélldes i studien av Baba (2020). I motsats visar studien av
Mazzella Ebstein m.fl. (2018) att nivén stiger i takt med antal &r pd arbetsplatsen. Gillande
arbetstillfredsstillelse indikerar resultaten att nivan halls relativt stadig, men att personer med
5-9 ars arbetserfarenhet har ldgst niva. Detta kan delvis forklaras med att arbetstagare tenderar
att soka sig till nya arbetsplatser efter ett visst antal ar pa arbetsplatsen (Baba, 2020). Béde
studien av Demirtas (2010) och studien av De Nobile och McCormick (2008) noterade att det
inte finns nédgra betydande skillnader. Ett avvikande resultat hittades betrdffande
arbetsprestation, dér nivén dr som lagst hos de med 10+ antal ar pa arbetsplatsen. Detta resultat
ar inte 1 linje med tidigare forskning av Hayrol m.fl. (2010) och Amegayibor (2021). Diremot
visar studien att nivan av arbetsengagemang har en betydande 6kning 1 takt med antal ar pa
arbetsplatsen, vilket Surekha m.fl. (2019) indikerade tidigare.

Den stigande nivan pa variablerna gillande alder och antal ar pa arbetsplatsen kan till
viss del forklaras med hjilp av teorin bakom emotionell intelligens. Teorin bakom emotionell
intelligens fOrutspér att nivan av EQ utvecklas 1 takt med alder och genom livserfarenhet
(Salovey & Sluyter, 1997; Mayer m.fl., 1999), vilket kan ses som en forklaring d& emotionell
intelligens visades ha ett betydande samband till alla arbetsrelaterade faktorer i denna studie.
Flera utvecklingspsykologer har tagit fram innovationer for utvecklingen av EQ som bevisar
att kinslomassiga formagor forstarks i samband med sociala sammanhang (t.ex. Denham m.fl.,

2009; Eisenberg m.fl., 2010).

4.2 Metoddiskussion

En enkdtundersokning valdes som metod f6r denna avhandling eftersom den ansags vara mest
lampad for att svara pa de stéllda forskningsfragorna och for att nd respondenterna. Kvantitativ
undersokning ansags som en lamplig metod da undersokningsmaterialet bestod av numeriska
véirden, samtidigt som den dr passande for att undersoka grupper, 4ven om respondenterna dr fa
till antalet (Eliasson, 2022). Eftersom denna studie ser pd samband mellan variabler och
skillnader inom olika grupper behdvs kvantifierbara data.

En fordel med enkdtundersokningar dr att respondenterna kan vélja nar hen vill fylla i
frageformuliret (Eliasson, 2022). En annan fordel &r att efterarbetet inte &r lika tidskrdvande da

svaren laggs direkt in som data for senare analys, samtidigt som de krdver mindre resurser.
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Nackdelar med enkdtundersokningar &r att de tenderar fé férre svar 4n intervjuundersokningar,
dé den direkta méanskliga kontakten saknas, samt att risken for missforstand kan oka (Eliasson,
2022). Vidare kan pastdendena vara svara att forstd och inom kvantitativ metod kan inte
respondenterna fraga forskaren eller uppdragsgivaren under undersokningens gang, eftersom
hen vanligtvis inte dr pd plats.

Validiteten och reliabiliteten i denna studie kan ses som god. Validiteten kan anses som
god da alla métinstrument dr konstruerade av experter inom respektive omrade. Validiteten
forstiarks dven av de utforda faktoranalyserna (Knekta m.fl., 2019). Tidigare forskning inom
tematiken har anvént sig av bade flerfaktormodeller; enligt en fyrfaktormodell for emotionell
intelligens, en tvafaktormodell for arbetstillfredsstillelse, en enfaktormodell for
arbetsengagemang och en trefaktormodell f6r arbetsprestation; och enfaktormodeller. Jag ville
undersdka om en enfaktormodell skulle beskriva datamaterialet vil for samtliga métinstrument.
Faktoranalysen visade att de flesta pastaenden gav ett varde over 0,3, vilket enligt Fields (2018)
ir ett acceptabelt virde. Dock utesluter enfaktormodellerna en djupare analys och resultat av
varje variabel som innehéller fler dimensioner. Med flerfaktormodeller kunde man eventuellt
se vilka underskalor som &dr mest betydande i de undersokta sambanden.

Analyserna av Cronbachs alfa gav ett viarde pa 0,89 f6r emotionell intelligens, 0,92 for
arbetstillfredsstillelse, 0,92 for arbetsengagemang och 0,75 for arbetsprestation.
Maitinstrumenten dr dven vilkonstruerade och har anvénts i tidigare studier dir virdet pa
Cronbachs alfa ocksé varit god (Weiss m.fl., 1967; Wong & Law, 2002; Schaufeli & Bakker,
2004; Koopmans m.fl., 2013). Dock ér vérdet for arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang
over 0,90, vilket kan bero pé att det kan finns 6verflodiga variabler och att variablerna méter
samma fraga (Tavakol & Dennick, 2011). I bdda méatinstrumentens pastdenden kan man se att
vissa fragor dr véldigt likartade och ddrmed méter i princip samma sak. Vidare kan ocksé fler
fragor vara svéra for respondenterna att forstd, vilket kan paverka reliabiliteten.

Alla métinstrument i denna studie dr baserade pa sjdlvuppskattning, vilket kan medféra
bade fordelar och nackdelar. Sjalvrapportering anviands for att fa information om bade beroende
och oberoende variabler (Howard, 1994). Respondenterna uppmanas att beddéma sina
personliga egenskaper (t.ex. personlighet), miljoegenskaper (t.ex. arbetsbelastning, kontroll
over arbetssituationen), savél som sina egna kidnsloméssiga reaktioner pa den miljon, samt sin
psykiska och fysiska hélsa. Bade teori och forskning indikerar att sjélvuppskattade svar dr
resultat av psykologiska, sociologiska, sprdkliga, erfarenhetsméssiga och kontextuella
variabler. Sjilvuppskattning &r dock en ldmplig metod for att studera ménskliga egenskaper och

kan ses mer betydande dn andra tillvigagangssdtt (Howard, 1994). Ett problem med
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sjalvuppskattning &r att respondenterna kan endera dverskatta eller underskatta sina svar da det
ar svart att bedoma sig sjilv pa en skala, vilket D’ Amico och Geraci (2022) fann i sin studie
gillande nivé av EQ.

Denna studie har relativt f4 respondenter och dar till bara inom ett foretag, vilket gor
det svért att generalisera och dra alltfor langtgdende slutsatser. Studierna i1 den tidigare
forskningen har undersokt sambanden inom andra branscher, vilket i viss mén ocksé forsamrar
generaliserbarheten och att dra slutsatser. Ett storre urval, sasom ett storre foretag eller olika
branscher, kunde 6ka generaliserbarheten och mdjligheten att dra slutsatser. Vidare kunde dessa
okas med urval fran olika ldnder. Unders6kningens resultat har i sig inte nagra stora skillnader,
men ger ett betydande resultat for den undersokta sektorn. Slutligen gav resultat av de linjéra
regressionerna en relativt liten del av den forklarade variansen av de beroende variablerna,
vilket indikerar att det finns fler underliggande variabler 4n de som anvénds i denna studie som

kan paverka sambandet.

4.3 Forslag pa fortsatt forskning
Tidigare forskning och befintliga studier i tematiken har fokuserat pd andra variabler och andra
individuella resultat, i jamforelse till denna studie. Arbetsengagemang visar sig ha en
medierande effekt pd sambandet mellan emotionell intelligens och arbetsprestation. Tidigare
forskning hade dven pévisat att arbetstillfredsstéllelse skulle ha en medierande effekt pa
sambandet. Eftersom forklaringsgraden ar relativ 18g i denna studie, indikerar resultatet pé att
det finns andra variabler som inte inkluderas i modellen. Framtida studier kunde dérfor
inkludera flera variabler och individuella resultat for att fi en storre helhet i tematiken. Aven
kunde man undersoka vilka andra variabler som fungerar som mediator mellan sambandet.
Denna studie hade fi respondenter och endast respondenter fran ett foretag, vilket
forsdmrar reliabiliteten. For att kunna generalisera resultaten i denna studie, kunde forskning i
framtiden utfora liknande undersokning med urval fran olika organisationer och pa sa sitt fa
fler respondenter, samtidigt som kan se pa olika sociodemografiska skillnader. Eftersom denna
studie dr en tvdrsnittsstudie, det vill sdga undersdkningen utférs vid endast ett tillfdlle, kunde
fortsatt forskning anvinda sig av longitudinella studier. Dértill kunde designen i de
longitudinella studierna innehalla ett aktivt moment och inkludera utbildningar eller workshops
for att forbéttra arbetstagarnas resultat. Detta kunde ge en intressant vinkling pd hur mycket en
hogre nivd av emotionell intelligens forbdttrar pa arbetstagares tillfredsstillelse,

arbetsengagemang och arbetsprestation.
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4.4 Rad till filtet

Emotionell intelligens kan ses som en betydande faktor i arbetslivet och i allménhet. Eftersom
EQ okar forstaelsen till sina egna och andras kénslor, kan ménniskor med en hog nivé av EQ
vara mer sociala och fungera som problemldsare 1 hdndelse av konflikter och dispyter. Vidare
visar de ett tilltalande arbetsengagemang och arbetsprestation, vilket paverkar positivt pé
organisatoriska resultat. Foretag borde uppmuntra en fordndringsdriven attityd som stoder
innovativa formégor, som i sin tur okar arbetstagarnas prestationer. Vidare dr méanniskor med
hog emotionell intelligens mer skickliga att mdta fordndringar tack vare sin kdnsloméssiga
igenkdnning och sin kontrollférmaga.

Emotionell intelligens via arbetsengagemang ger en god fOrutsdttning for goda
prestationer och organisatorisk effektivitet. Tillsammans med tidigare forskning ser man att
arbetstagares prestation forbéttras om man é&r tillfredsstélld med sin situation pa arbetet. Detta
betyder att om emotionellt intelligenta manniskor ar engagerade och tillfredsstéllda klarar de
battre av att komma pé nyskapande idéer och presterar battre. Vidare kan man se att arbetstagare
med en hog nivd av EQ har en bra formaga att utveckla goda relationer pa arbetsplatsen for att
bade forbéttra sin egen prestation och samtidigt inspirera andra i sin ndrmiljo. Dartill bidrar
goda relationer pa arbetsplatsen till att man forblir n6jd med aspekter relaterade till arbetet,
samt att arbeta med en positiv energi. Darfor dr det viktigt att organisationer stoder och
forbéttrar arbetstagares emotionella intelligens, eftersom det i sig 6kar pa prestationen.

Denna studie visar att det finns betydande samband mellan emotionell intelligens och
arbetsrelaterade  faktorer, sdsom  arbetstillfredsstéllelse,  arbetsengagemang  och
arbetsprestation. Dessa faktorer kan anvindas for att utvirdera ménniskans arbetsattityder,
vilket styrker att denna teoretiska modell kan anvéndas som ett praktiskt bedomningsverktyg.
Bedomningsverktyget kan sedan anvédndas for att avgora vilken arbetsattityd som dr avgorande
for att kunna kénna tillfredsstéllelse, vara engagerad och kunna prestera. Organisationer borde
darfor prioritera och satsa pa utbildningar via HR (t.ex. utbildningar, workshops,

undersdkningar), for att utvardera och utveckla arbetstagares arbetsattityder och vilbefinnande.

4.5 Konklusion

Resultatet i denna avhandling visar att emotionell intelligens har ett betydande samband till de
arbetsrelaterade faktorerna som &r inkluderade i1 denna undersokning. Detta indikerar pa att
emotionell intelligens pa arbetsplatsen dr en viktig komponent for att nd organisatoriska

resultat. Vidare visar resultaten att det finns vissa sociodemografiska skillnader inom respektive
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variabel, vilket sétter 1 gdng tankar om hur dessa skillnader 1 sig uppstdr. Denna studie pdvisar
vikten av och nyttan for organisationer att satsa pa sin personal med utbildningar som stérker

arbetstagarnas emotionella intelligens.
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Bilagor
Bilaga 1. Enkiit till personalen

Tunneélyn ja tyohon liittyvien tekijoiden suhde/Sambandet mellan emotionell intelligens
och arbetsrelaterade faktorer

Tdmd kyselylomake sisdltdd viisi eri osaa. Ensimmdinen osa kdsittelee taustatietoja, kuten ikdad,
sukupuolta, henkilostoryhmdd, yritystd ja tyoskentelyaikaa tyopaikalla. Tamdn jilkeen tulevat
mittareihin perustuvat vditteet tunnedlystd, tyohon sitoutumisesta, tyosuorituskyvystd ja

tyotyytyvdisyydestd.

Kaikki vastaukset kdsitellddn anonyymisti ja luottamuksellisesti.

Denna enkdt innehdller fem delar. Forsta delen behandlar bakgrundsvariablerna dlder, kén,
personalgrupp, bolag och hur linge du har arbetat pa arbetsplatsen. Ddrefter foljer pdstienden
om emotionell intelligens, arbetsengagemang, arbetsprestation och arbetstillfredsstillelse utifrdn
mdtinstrument.

Alla svar behandlas anonymt och konfidentiellt.

Taustatieto/Bakgrundsinformation

Sukupuoli/Kon
Valitse yksi vaihtoehto/Vilj ett alternativ

Mies/Man Nainen/Kvinna Muu/Annat

Iké/Alder

Henkil6storyhma/Personalgrupp
Valitse yksi vaihtoehto/Vilj ett alternativ

Toimihenkil6t/Tjansteméan Ylemmait toimihenkildt, hallinto/
Hogre tjanstemén, ledning

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt tdlld tydpaikalla?/Hur ménga ér har du arbetat pa den hér arbetsplatsen?
Valitse yksi vaihtoehto/Vilj ett alternativ

>1 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10+
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Tunneily/Emotionell intelligens

Seuraavat 16 vditettd koskevat sekd omia tunteita ettd muiden tunteita. Lue jokainen vdite huolellisesti ja mieti,
miltd sinusta tuntuu ja miten toimit. Jos se kuvaa sinua erittdin huonosti, rastita 'l' (kuvailee minua erittdin
huonosti). Jos olet kokenut kuvatun tunteen, rastita numero 2-7, joka vastaa parhaiten ('l' = kuvaa minua
erittdin huonosti, '7' = kuvaa minua erittdin hyvin).

Tunnedlyd mitataan mittarilla Wong and Law Emotional Intelligence Test (WLEIS).

Féljande 16 pastaenden handlar om dina egna kéinslor och andras kénslor. Lés varje pdstdende noga och tink
efter hur du sjdlv kdnner och agerar. Om det beskriver dig extremt ddligt, kryssa i '1’ (beskriver mig

vdldigt daligt). Om du har upplevt kédnslan som beskrivs, kryssa i den siffra mellan 2 och 7 som bdst stdmmer
overens ('1' = beskriver mig vildigt daligt, '7' = beskriver mig vdldigt bra).

Emotionell intelligens mdts med mdtinstrumentet Wong and Law Emotional Intelligence Test (WLEIS).

Wong and Law Emotional Intelligence Test (WLEIS)

1. Useimmiten ymmaérrdn miksi tunnen tiettyjé tunteita/Jag forstar for det
mesta varfor jag kdnner vissa kéanslor.

2. Ymmarran hyvin omat tunteeni/Jag har en god forstaelse for mina egna
kénslor.

3. Ymmarrédn todella miltd minusta tuntuu/Jag forstar verkligen vad jag
kénner.

4. Tiedén aina olenko iloinen vai en/Jag vet alltid om jag &r glad eller inte.

5. Tunnistan aina ystévieni tunteet heididn kéytoksestidin/Jag kénner alltid
igen mina vénners kdnslor utifran deras beteende.

6. Olen hyva tarkkailemaan muiden ihmisten tunteita/Jag &r bra pa att
observera andras kénslor.

7. Olen herkkd muiden tunteille/Jag ar lyhord till andras kénslor.

8. Ymmarrdn hyvin ympérillini olevien ihmisten tunteita/Jag har god
forstaelse for kdnslorna hos personer runt omkring mig.

9. Asetan aina itselleni tavoitteita ja teen sitten parhaani saavuttaakseni
ne/Jag sétter alltid upp mél for mig sjdlv och gor sedan mitt bista for att
uppné dem.

10. Vakuuttelen itselleni, ettd olen pateva henkil6/Jag intalar alltid till mig
sjélv att jag dr en kompetent person.

11. Olen oma-aloitteinen ihminen/Jag &r en sjdlvmotiverande person.

12. Kannustan itsedni tekeméén aina parhaani/Jag uppmuntrar mig sjilv att
alltid gora mitt bista.

13. Pystyn hallitsemaan malttiani, ettd voin késitelld vaikeuksia
jarkevisti/Jag kan kontrollera mitt humor sé att jag kan hantera svarigheter
rationellt.

14. Pystyn varsin hyvin hallitsemaan omia tunteitani/Jag ar ganska kapabel
att kontrollera mina egna kénslor.

15. Pystyn aina rauhoittumaan nopeasti, kun olen hyvin vihainen/Jag kan
alltid lugna ner mig snabbt nér jag &r vildigt arg.
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16. Hallitsen hyvin omia tunteitani/Jag har bra kontroll dver mina egna
kénslor.

Tyo6hon sitoutuminen/Arbetsengagemang

Seuraavat 9 vditettd koskevat miltd sinusta yleensd tuntuu téissd. Lue jokainen lausunto huolellisesti ja mieti,
onko sinulla koskaan ollut tillaista tunnetta tyossdsi. Jos et ole koskaan tuntenut ndin, rastita '0' (ei koskaan).
Jos olet kokenut kuvatun tunteen, merkitse se numero vililtd 1-6, joka vastaa parhaiten sitd, kuinka
usein/harvinainen tunnet tdltd tyoskennellessdsi ('0' = ei koskaan, '1' = ldhes koskaan, '2' = harvoin, '3' =
joskus, '4' = usein, '5' = hyvin usein, '6' = aina).

Tyon sitoutumista mitataan mittarilla Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

Féljande 9 pdstdenden handlar om hur du brukar kdnna dig pd arbetet. Lis varje pdstiende noga och tdnk efter
om du ndgon gdng haft den kinslan ndr du arbetar. Om du aldrig kint dig pd det viset, kryssa i "0’ (aldrig). Om
du har upplevt kinslan som beskrivs, kryssa i den siffra mellan 1 och 6 som bdst stammer 6verens med hur
vanligt/ovanligt det dr att du kdnner pad det hdr viset ndr du arbetar (°0° =aldrig, °1’° =ndstan aldrig, 2’
=sdllan, '3’ =ibland, '4’ =ofta, ’5" =mycket ofta, '6’ =alltid).

Arbetsengagemang mdts med mdtinstrumentet Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

1. Tunnen olevani tdynni energiaa, kun teen tydtani/Jag kdnner mig full av
energi nér jag utfor mitt arbete.

2. Tunnen itseni vahvaksi ja energiseksi tydsséni/Jag kdnner mig stark och
energisk i mitt arbete.

3. Tyoni kiinnostaa minua intohimoisesti/Jag har ett brinnande intresse for
mitt arbete.

4. Ty6ni on inspiroivaa/Mitt arbete &r inspirerande.

5. Aamulla herittyédni odotan innolla menni t6ihin/Nér jag vaknar pa
morgonen ser jag fram emot att ga till arbetet.

6. Olen tyytyvéinen kun voin uppoutua tyohoni/Jag kanner mig ndjd nir jag
far fordjupa mig i mitt arbete.

7. Olen ylped tydstdni/Jag ar stolt Over mitt arbete.
8. Olen vahvasti sitoutunut tydhoni/Jag &r starkt engagerad i mitt arbete.

9. Kun tydskentelen, olen tiysin uppoutunut sithen mitd teen/Nér jag
arbetar gar jag helt upp i det jag gor.

Tyosuoritus/Arbetsprestation
Seuraavat 18 vditettd koskevat sitd kuinka olet suorittanut tyosi tyopaikalla viimeisen 6 kuukauden aikana. Lue
jokainen lause huolellisesti ja mieti, mikd vaihtoehto on sopivin ("l' = harvoin, '2' = joskus, '3' = melko usein, '4

= usein, '5' = aina).

Tyésuorituskykyd mitataan mittarilla Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ).
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Féljande 18 pastaenden handlar om pd vilket sditt du har utfort ditt arbete pa arbetsplatsen under de senaste 6
mdnaderna. Lds varje pdstdende noga och tink efter vilket alternativ som stimmer bdst ("1’ = sdllan, 2" =
ibland, °3° = ganska ofta, "4’ = ofta, 5’ = alltid).

Arbetsprestation mdts med mdtinstrumentet Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ).

Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)

1. Olen onnistunut suunnittelemaan tyoni niin, etti se on valmis ajoissa/Jag har lyckats
planera mitt arbete sa att det har blivit klart i tid.

2. Olen ottanut huomioon tulokset, jotka minun odotetaan saavuttavan tydssini/Jag har
tagit hiansyn till vilka resultat som jag forvantas uppna i mitt arbete.

3. Olen pystynyt erottamaan tarkeit ja vihemmaén tdrkedt asiat toisistaan/Jag har
kunnat skilja mellan viktiga och mindre viktiga saker.

4. Olen pystynyt tekeméén tyoni hyvin mahdollisimman véhalld ajalla ja vaivalla/Jag
har kunnat utfora mitt arbete vil med sé lite tid och anstrdngning som mojligt.

5. Olen suunnitellut ty6ni parhaalla mahdollisella tavalla/Jag har planerat mitt arbete
pa bista mojliga sétt.

6. Olen spontaanisti aloittanut uuden tehtdvin, kun olen saanut edellisen tehtdvan
valmiiksi/Jag har sjdlvmant borjat med en ny uppgift nir jag varit klar med den forra.

7. Olen ottanut vastaan haastavia tehtdvid, jos sellaisia on ollut/Jag har tagit pa mig
utmanande arbetsuppgifter, om det har funnits sddana.

8. Olen pyrkinyt sédilyttiméaan ammattitaitoni/Jag har striavat efter att upprétthalla mina
yrkeskunskaper.

9. Olen pyrkinyt pitimadin ammattitaitoni ajan tasalla/Jag har strévat efter att halla
mina fardigheter i yrket uppdaterade.

10. Olen 16ytanyt luovia ratkaisuja uusiin ongelmiin/Jag har hittat kreativa 16sningar
pa nya problem.
11. Olen ottanut lisdé vastuuta/Jag har tagit pd mig extra ansvarsomraden.

12. Olen jatkanut uusien haasteiden etsimistd tydsséni/Jag har fortsatt sokt nya
utmaningar i arbetet.

13. Olen osallistunut aktiivisesti tyohon liittyviin paatoksiin tai kokouksiin/Jag har
bidragit aktivt vid beslut eller méten som géller arbetet.

14. Olen valittanut merkityksettomista asioista tyopaikalla/Jag har klagat 6ver oviktiga
saker pa arbetsplatsen.

15. Olen suurentanut tyopaikan ongelmia/Jag har forstorat problem pé arbetsplatsen.

16. Olen keskittynyt tyotilanteen kielteisiin puoliin mydnteisten puolien sijaan/Jag har
fokuserat pa de negativa sidorna av en arbetssituation i stéllet for pa de positiva.

17. Olen puhunut kollegoideni kanssa tyon kielteisistd puolista/Jag har talat med
kollegor om de negativa sidorna av arbetet.

18. Olen puhunut organisaation uulkopuolisten ihmisten kanssa tyon kielteisista
puolista/Jag har talat med personer utanfor organisationen om de negativa sidorna av
arbetet.

Tyotyytyviaisyys/Arbetstillfredsstiillelse

Seuraavat 20 vditettd koskevat kuinka tyytyvdiinen olet nykyiseen tyotilanteeseesi. Lue jokainen vdite huolellisesti
Jja mieti, mikd vaihtoehto on sopivin ("1 = erittdin tyytymditon, '2' = melko tyytymdton, '3’ = tyytyvdinen, '4' =
melko tyytyvdiinen, '5' = erittdin tyytyvdinen).
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Tyotyytyvdisyyttd mitataan mittarilla Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ).

Féljande 20 pastaenden handlar om hur tillfredsstdlld du dr med din nuvarande situation pd arbetet. Lds varje
pdstdende noga och tink efter vilket alternativ som stimmer bdst ('1’ = mycket otillfredsstdlld, ’2’ = ganska
otillfredsstdilld, '3’ = tillfredsstdlld, 4’ = ganska tillfredsstdilld, °5’ = mycket tillfredsstdlld).

Arbetstillfredsstillelse mdts med mdtinstrumentet Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ).

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

1. Mahdollisuus olla tydllistynyt koko ajan/Mgjligheten att vara sysselsatt hela tiden.

2. Mahdollisuus itsendiseen tyoskentelyyn/Mojligheten att fa arbeta sjalvstindigt.

3. Mahdollisuus tydskennelld monipuolisten tehtdvien parissa/Mojligheten att fa
arbeta med varierande arbetsuppgifter.

4. Mahdollisuus tulla arvostetuksi tydyhteisossd/Mojligheten att bli betraktad med
respekt i1 arbetsgemenskapen.

5. Johtajan tapa kohdella tydntekijoitédén/Det sétt chefen behandlar sina medarbetare.

6. Lahimmaén esimieheni kyky tehdé paatoksid/Min nidrmaste chefs formaga att fatta
beslut.

7. Mahdollisuus tehdé asioita, jotka ovat omantuntoni mukaisia/Mojligheten att gora
saker som dverensstimmer med mitt samvete.

8. Mahdollisuus vakituiseen ja pitkdaikaiseen tyosuhteeseen/Mojligheten till fast och
langvarig anstallning.

9. Mahdollisuus antaa panoksensa muille ihmisille/Mgjligheten att gra en insats for
andra ménniskor.

10. Mahdollisuus kertoa muille ihmisille, mitd pitdis tehdd/Mojligheten att sdga at
andra ménniskor vad som ska goras.

11. Mahdollisuus tehda asioita, joissa taitojani kéytetddn/Mojligheten att gora saker
dér min kompetens tas tillvara.

12. Tapa jolla yrityksen sisdisté politiikkaa sovelletaan kdytdnnossé/Det sitt
foretagets interna policy tillimpas i praktiken.

13. Palkkani suhteessa tyopanokseeni/Min 16n sett i forhédllande till min arbetsinsats.

14. Mahdollisuus ylennykseen tilld tyopaikalla/Mojligheten till befordran pa denna
arbetsplats.

15. Vapaus kéyttdd omaa harkintaa/Friheten att anvénda mitt eget omddme.

16. Mahdollisuus kokeilla omia tydmenetelmié tyon suorittamiseen/Mojligheten att
forsoka med egna arbetsmetoder for att utfora arbetet.

17. Tydolosuhteet/Arbetsvillkoren.

18. Tapa jolla ty6tovereideni tulevat toimeen keskendén/Det sitt som mina
arbetskamrater kommer dverens med varandra.

19. Arvostus, jonka saan, kun teen hyvéa ty6td/Den uppskattning jag far nir jag gor
ett bra arbete.

20. Ty6sséni saamani onnistumisen tunne/Den kéinsla av att utfora en prestation jag
far i arbetet.

Kiitos osallistumisestasi! / Tack for ditt deltagande!
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