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Abstract

Denna studie undersdker sambandet mellan chefens psykologiska kapital (PsyCap), operationaliserat
med HER(O)-IQ-instrumentet, och medarbetarnas oberoende skattningar av tre ledarskapsdimen-
sioner — avvikelsebaserat, villkorligt forstirkande och transformativt ledarskap — modellerade som
ett latent konstrukt. Analysen genomfordes med multilevel strukturell ekvationsmodellering (MSEM,
n = 44 chefer, 635 medarbetarskattningar) i syfte att separera variation pa bedémarniva (L1) fran
variation pa chefsniva (L2), ddr PsyCap och ledarskap bada representeras som latenta variabler med
sina respektive indikatorer. Resultaten visade en substantiell positiv effekt fran den latenta PsyCap-
faktorn till den latenta ledarskapsfaktorn (3 = .380, b = .471, p = .030, ensidigt, R?> = .144), med
utméirkt modellpassning (CFI = 1,000, RMSEA = .009). Det ensidiga testet ir motiverat av den
riktade hypotesen att PsyCap predikterar ledarskapseffektivitet positivt, i linje med etablerad teori
och tidigare empiriska fynd. Studien kompletterar Sjoberg och Soderfjélls (2025) dominansanalys
— dar resiliens och optimism framtridde som starkaste komponenter for arbetstillfredsstillelse och
retention, och egenformaga for aterhdmtning — med ett externt, medarbetarbaserat kriterium. Att
PsyCap samvarierar med medarbetarskattad ledarskapseffektivitet stirker konstruktvaliditeten for
HER/(0)-IQ-programmet (Evidensum, 2023) och tyder pa att de fyra komponenterna fangar nagot

organisatoriskt relevant bortom chefens egenupplevda viilmaende.!

1 Inledning

Chefer spelar en central roll i organisationers formaga att skapa vilméende, engagemang och
produktivitet. Forskning pé ledarskap har under lang tid fokuserat pa beteenden, stilar och
kompetenser som observeras och bedéms av omgivningen, men i ligre utstrickning pa de
inre psykologiska resurser hos chefen som kan ligga till grund for sidana beteenden. Fragan
om varfor vissa chefer konsekvent formar inspirera, stodja och leda effektivt — och varfor
andra kdmpar trots goda intentioner — pekar mot behovet av att forsta ledarskapet inifran.

! Al-transparens: Claude (Anthropic, Sonnet 4.6) anvindes for tekniskt stod vid kodning infér analys i
R. Forfattarna béar fullt ansvar for innehall, tolkningar och slutsatser. Data och syntax finns tillgédngliga pa
https://osf.io/8hkvp/overview?view_only=b52b7ad2e83743d4ab358alabb7b0lec.
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Psykologiskt kapital (PsyCap; Luthans et al., 2007) erbjuder ett sddant inifranperspektiv.
Konstruktet samlar fyra viletablerade psykologiska resurser — hopp (mélformulering och
handlingsvigar), egenformaga (tilltro till den egna formégan), resiliens (forméaga att ater-
hdmta sig frdn motgangar) och optimism (ett positivt men realistiskt sitt att forhéalla sig
till tillvaron) — under en gemensam teoretisk ram. Tidigare forskning visar att PsyCap har
ett robust samband med individens vilmaende, engagemang och prestation (Luthans et al.,
2015; Avey et al., 2011). For chefer, vars arbete stiller kontinuerliga krav pa beslutsfor-
maga, stresstalighet och férméaga att motivera andra, kan dessa resurser vara av sirskild
betydelse. Merparten av forskningen om PsyCap och ledarskap har dock studerat utfall som
dr néra knutna till chefens egna upplevelser — vilbefinnande, arbetstillfredsstillelse och per-
sonalomséttningsintentioner (jfr Sjoberg & Soderfjall, 2025). Betydligt mindre &r ként om
huruvida chefens psykologiska resurser faktiskt reflekteras i det ledarskap som medarbetarna
upplever. Denna distinktion &r viktig: ett ledarskap som stannar inom chefens inre och
inte nar fram till medarbetarna saknar organisatorisk verkan. Ur ett validitetsperspektiv ar
medarbetarskattningar dessutom oberoende av chefens sjilvrapportering, vilket eliminerar

risken for common-method bias.

Den foreliggande studien tar sin utgangspunkt i detta gap. Vi underscker om chefens Psy-
Cap — miétt med HER(O)-1Q-instrumentet (Evidensum, 2023) — predicerar medarbetarnas
skattningar av tre distinkta ledarskapsdimensioner: avvikelsebaserat ledarskap (proaktivt och
reaktivt arbete med att hantera avvikelser fran onskvirda beteenden och prestationer), vil-
lkorligt forstirkande ledarskap (forstarkning och beloning av 6nskvirda beteenden och presta-
tioner) och transformativt ledarskap (agera som forebild, inspirera/motivera, stimulera till nya
satt att tdnka, omtanke om individer). Dessa dimensioner representerar ett brett spektrum
av ledarskapsbeteenden som tillsammans utgdr en holistisk bild av hur chefen uppfattas i sin
ledarroll. De ingar och utgér huvudparten av den sa kallade Full Range Leadership Model
(Dumdum, Lowe & Avolio, 2002), den ledarskapsteori som legat till grund for mest forskning
sedan 90-talets bérjan. Den analytiska utmaningen ir att data &r hierarkiskt strukturerade:
varje chef skattades av flera medarbetare och skattningarna &r inte oberoende. Vi anvénder
déarfor multilevel strukturell ekvationsmodellering (MSEM; Preacher et al., 2010).

1.1 Fragestillning och hypotes

Mot denna bakgrund formuleras féljande &vergripande fragestéllning: I vilken utstréckn-
ing samvarierar psykologiskt kapital (PsyCap), operationaliserat genom indikatorerna hopp,
egenférmaga, resiliens och optimism, med ledarskapseffektivitet, skattad av medarbetare
genom avvikelsebaserat, villkorligt forstirkande och transformativt ledarskap — nér den hier-
arkiska datastrukturen med medarbetarskattningar nestade inom chefer modelleras explicit?

Utifran Luthans et al. (2007) teoretiska ram forvintas ett positivt samband. PsyCap koncep-
tualiseras som ett férdnderligt psykologiskt tillstand snarare &n en stabil personlighetsegen-
skap. Chefer med hogt PsyCap kiinnetecknas av starkare tilltro till sin férmaga, tydligare
malbilder, bittre formaga att hantera motgangar och ett mer framtidsorienterat forhall-
ningssitt — egenskaper som rimligen bér manifesteras i ett mer konsekvent, kommunikativt
och konstruktivt ledarskapsbeteende. Detta stdds av meta-analytisk forskning: Avey et al.
(2011) fann i en meta-analys av 51 studier ett robust positivt samband mellan PsyCap och



arbetsprestation (r = .26), och Newman et al. (2014) visade att sambandet kvarstar efter
kontroll for personlighet och kognitiv formaga. Studier med renodlade chefskohort pekar i
samma riktning (Birani-Nasraldin et al., 2024; Chen, 2015; Chen et al., 2017). Sammantaget
leder detta till féljande hypotes:

Hy: Chefers psykologiska kapital (PsyCap) uppvisar ett positivt samband med ledarskapsef-
fektivitet skattad av medarbetare, efter att den hierarkiska datastrukturen modellerats explicit
via flerniva-SEM.

2 Metod

2.1 Urval och datainsamling

Studien baseras pa data fran 44 chefer (ett kluster med enbart en skattare exkluderades) som
skattades av sammanlagt 635 medarbetare (M = 14,4 skattare per chef, min = 4, max = 31).
Varje medarbetare skattade sin ndrmaste chef pa tre ledarskapsdimensioner: avvikelsebaserat
ledarskap, villkorligt forstarkande ledarskap och transformativt ledarskap. Cheferna fyllde
sjalva 1 ett matt pa psykologiskt kapital (PsyCap). Den hierarkiska datastrukturen — med

skattningar nestade inom chefer — motiverar anvindningen av multilevelanalys.

2.2 Matinstrument

Ledarskap. Ledarskap méttes med tre dimensioner: (1) avvikelsebaserat ledarskap, som fén-
gar 1 vilken utstréckning chefen reagerar pa och hanterar avvikelser fran normer och forvént-
ningar; (2) villkorligt férstérkande ledarskap, som méter i vilken grad chefen klargér, belonar
och uppmuntrar énskvirda beteenden; samt (3) transformativt ledarskap, som avser chefens
férmaga att inspirera, motivera och skapa meningsfullhet och attraktiva visioner. Samtliga
dimensioner skattades av medarbetarna med hjilp av feedbackverktyget Lead Forward. De
avvikelsebaserade ledarskapsbeteendena i detta verktyg skiljer sig nagot fran dem i Full Range
Leadership Model, satillvida att de ar positiva i sin karaktér, medan motsvarande beteenden
i den ursprungliga modellen har en mer negativ och passiv innebérd. Vid en principalkompo-
nentanalys visade det sig att egenvirdet (eigenvalue = 19-23) for en forsta faktor forklarade
56 % av variansen, varfor det bedomdes att en enda 6vergripande ledarskapsfaktor var lamplig
att extrahera.

Psykologiskt kapital (PsyCap). PsyCap méttes med HER(O)-1Q-instrumentet (Eviden-
sum, 2023), som bedémer fyra komponenter: hopp, egenformdga, resiliens och optimism.
Instrumentet visar god reliabilitet (Cronbach’s a = .90) och faktorstruktur (RMSEA = .04;
Evidensum, 2023). Cheferna skattade sig sjdlva och PsyCap modellerades som en latent
variabel pa gruppniva (L2).

2.3 Statistisk analys

Data analyserades med multilevel strukturell ekvationsmodellering (MSEM) i R med paketet
lavaan (Rosseel, 2012). MSEM méjliggor en simultan modellering av métmodell och struk-



turmodell pa4 bedémarniva (L1, within-person) och chefsniva (L2, between-person). Pa L1
specificerades en latent variabel for ledarskap med de tre ledarskapsdimensionerna som in-
dikatorer. Pa L2 specificerades samma métmodell f6r ledarskap, nu representerande variation
mellan chefer. Den latenta PsyCap-variabeln ingick enbart pa L2. Den strukturella effekten
specificerades som Ledarskap ~ PsyCap pa L2. Modellen estimerades med robust maxi-
mum likelihood (MLR). Modellpassning utvirderades med CFI, TLI, RMSEA och SRMR
(Hu & Bentler, 1999). Som ett inledande steg berdknades intraclass correlations (ICC) for
ledarskapsindikatorerna med tomma mixed-effects-modeller i Ime/ (Bates et al., 2015).

3 Resultat

3.1 Intraclass correlations

ICC(1) varierade mellan .189 och .309 fér de tre ledarskapsindikatorerna, vilket innebér att
19-31 % av variansen i de enskilda bedomningarna kan hanforas till verkliga skillnader mel-
lan chefer snarare &n till oenighet bland bedémarna inom samma chefsgrupp. Dessa virden
overstiger den konventionella troskeln for att motivera multilevelanalys (LeBreton & Senter,
2008). ICC(2), som anger reliabiliteten for det aggregerade ledarskapsvirdet pa chefsnivé
givet det genomsnittliga antalet bedomare (k = 14,4), varierade mellan .771 och .866. Detta
innebér att chefsmedelvirdet pa samtliga tre indikatorer kan betraktas som en tillforlitlig up-
pskattning av chefens sanna ledarskapsniva, och att variation mellan chefer i de aggregerade
skattningarna i hég grad aterspeglar faktiska skillnader i upplevt ledarskap snarare &n mét-

brus.

3.2 Multilevel SEM

Modellpassningen var utmirkt: x2(13) = 13,61, p = .402, CFI = 1,000, TLI = .999, RMSEA
=.009 [.000, .041], SRMRyithin = -000, SRMRpetween = -043. Eftersom SRMR i flernivamod-
eller dekomponeras i separata within- och between-komponenter rapporteras dessa skilt —
SRMRyithin avser anpassningen pa medarbetarnivi, (L1) och SRMRpetween anpassningen pé
chefsniva (L2). Ovriga index (CFI, RMSEA, TLI) #r globala och avser modellen i sin helhet.
Samtliga fit-index understiger respektive troskelvirden, vilket indikerar att den specificerade
modellen passar data vil pa bada nivaer.

Tabell 1 redovisar faktorladdningar och den strukturella effekten. Pa L1 laddade samtliga
ledarskapsindikatorer hogt pa den latenta faktorn (A = .824-.947). Pa L2 var laddningarna
dnnu hogre (A = .980-.998), vilket bekriftar att det aggregerade ledarskapsmattet pa chef-
sniva har hog konstruktvaliditet. For PsyCap varierade laddningarna mer (A = .470-.765),
med resiliens som starkaste indikator och hopp som svagaste. Den strukturella effekten Psy-
Cap — Ledarskap pa L2 uppgick till b = .471 (SE = .250), 95 % KI [-.019,.961], 8 = .380,
z = 1,888, p = .030 (ensidigt), R? = .144. I enlighet med den riktade hypotesen var effekten
positiv och statistiskt signifikant.



Tabell 1
Faktorladdningar och strukturell effekt fran multilevel SEM

Variabel b A (std) SE P
L1 (within) — Ledarskap
Avvikelsebaserat 1.000 .824 — —
Forstarkande 1.173 925 066 < .001
Transformativt 1.091 947 049 < .001
L2 (between) — Ledarskap
Avvikelsebaserat 1.000 985 — —
Forstarkande 0.777 998 046 < .001
Transformativt 0.842 980 047 < .001
L2 (between) — Psykologiskt kapital
Hopp 1.000 470 — —
Egenférmaga 1.462 647 674 030
Resiliens 1.537 765 701 028
Optimism 0.941 564 441 .033

Strukturell effekt (L2)
Ledarskap < PsyCap 471 .380 250 .030

Not. b = ostandardiserad koefficient; A (std) = standardiserad faktorladdning / S for strukturell effekt; SE

= standardfel (sandwich-estimator); p = ensidigt p-virde. Vid tvasidigt test visade lavaan pé ett gransfall
signifikant resultat, p = .059. Referensindikator markeras med b = 1.000. Estimator: MLR. n = 44 chefer,
635 beddmare.

4 Diskussion

Syftet med denna studie var att understka om chefens psykologiska kapital samvarierar med
medarbetarnas oberoende skattningar av ledarskapet, nir datastrukturens hierarkiska karak-
tar modellerades explicit. Den sammantagna bilden &r att PsyCap och upplevt ledarskap
ar substantiellt relaterade pa chefsniva, och att den riktade hypotesen far stéd: chefer med
hogre PsyCap uppfattas som mer effektiva ledare av sina medarbetare.

4.1 Huvudfynd och teoretisk tolkning

Sambandet fran den latenta PsyCap-faktorn till den latenta ledarskapsfaktorn uppgick till
B = .380 (p = .030, R? = .144). Effektstorleken indikerar att chefers psykologiska resurser
har en praktiskt meningsfull relation till hur de uppfattas som ledare av medarbetarna.
Fynden kan forstas som att chefer med vélutbyggt psykologiskt kapital har tillgang till inre
resurser som mojliggdér ett mer konsekvent och respounsivt ledarskapsbeteende. Det ar vért
att notera att verktyget for att méta ledarskap (Lead Forward) uppvisade exceptionellt hoga
faktorladdningar pa chefsniva (A = .980-.998), vilket indikerar att de tre dimensionerna péa
L2 i hog grad representerar ett sammanhingande konstrukt. PsyCap-laddningarna var mer
heterogena (A = .470-.765), med resiliens som starkaste indikator och hopp som svagaste —
ett monster som aterspeglar fynden i Sjoberg och Soderfjall (2025).



4.2 Jamforelse med tidigare fynd

I Sjoberg och Soderfjélls (2025) dominansanalys framtridde resiliens och optimism som
starkaste PsyCap-komponenter for arbetstillfredsstéllelse och retention, medan egenférméga
dominerade for aterhdmtning och energi. Den foreliggande studien kompletterar denna
bild med ett externt kriterium: hur ledarskapet uppfattas av medarbetarna. Att PsyCap
predicerar medarbetarskattad ledarskapseffektivitet stirker konstruktvaliditeten for HER(O)-
1Q och tyder pa att de fyra komponenterna fangar négot verkligt och organisatoriskt relevant
bortom chefens egenupplevda vilméende. De tva studierna ar komplementéra: den ena bel-
yser PsyCap:s roll for chefens hallbarhet, den andra dess roll fér chefens effektivitet.

4.3 Praktiska implikationer

Fynden har konkreta implikationer for chefsutveckling. Om psykologiskt kapital &r relaterat
till hur chefer uppfattas av medarbetarna, talar detta for att organisationer bor inkludera
PsyCap-métning som ett komplement till traditionella kompetensbedémningar. HER(O)-
1Q-instrumentet erbjuder ett psykometriskt gediget verktyg for detta dndamal. En central
styrka med HER(O)-1Q som utvecklingsobjekt ar att det — till skillnad fran stabila per-
sonlighetsegenskaper — &r ett fordnderligt tillstAnd som ar mottagligt for riktade insatser.
Luthans et al. (2006) visade i ett randomiserat experiment att PsyCap kan stérkas redan
genom relativt kortvariga tréningsinterventioner (s.k. PsyCap Interventions, PCI), och att
dessa forandringar har métbara effekter pa prestation och vilméende. Foreliggande studies
fynd ger stdd for att sddana interventioner, nér de riktas mot chefer, potentiellt kan ha positiv
spillover pa det ledarskap medarbetarna erfar. Insatser inriktade pé att stirka chefens inre
resurser — resiliensutveckling, self-efficacy-trining och optimistiska kognitiva monster — kan
déarmed utgora en mer indirekt men potentiellt mer hallbar vag till ledarskapsutveckling an
enbart explicit beteendetréning. Det bor dock betonas att PsyCap &r en resurs bland flera;
faktorer som organisatoriskt stod och rollklarhet sannolikt modererar sambandet.

4.4 Begrinsningar och framtida forskning

Studiens priméra begridnsning ér det begrénsade antalet chefer (n = 44), vilket ger otillracklig
power for L2-parametrar. Rekryteringen via frivillig intresseanmélan introducerar potentiell
selektionsbias. Studiens design &dr tvirsnittlig avseende PsyCap—ledarskap-relationen, vilket
omdjliggdr kausala slutledningar. Framtida studier bér anvinda longitudinella design dar
PsyCap mits vid T1 och medarbetarskattningar vid T2, samt understka potentiella medi-
atorvariabler som emotionsreglering, kdnsloméssig overféring och kommunikationskvalitet.
Av sérskilt intresse vore experimentella eller kvasiexperimentella studier som utvirderar
om HER(O)-IQ-interventioner riktade till chefer ger métbara effekter pa medarbetarskat-
tad ledarskapseffektivitet 6ver tid.



4.5 Slutsats

Foreliggande studie visar att chefens psykologiska kapital &r substantiellt relaterat till hur
medarbetarna uppfattar ledarskapet, dven ndr métosikerheten i nestade data hanteras kor-
rekt med MSEM. Resultatet antyder att chefens inre psykologiska resurser nar utanfér chefens
eget vilmaende och préglar det ledarskap som omgivningen erfar. Eftersom PsyCap ar ett
fordnderligt tillstdnd snarare &n en fast egenskap pekar fynden mot att riktade interventioner
for att stérka chefers psykologiska kapital kan vara en lovande vig for organisationer som vill
utveckla ledarskapseffektivitet inifrdn och ut — med chefens inre resurser som utgangspunkt
snarare &n enbart yttre beteenden.
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