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Sammanfattning 

Syftet med föreliggande studie var att få ökad kunskap om transformativt och 

transaktionellt ledarskap och om de har ett samband med medarbetarnas välbefinnande samt 

om komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas välbefinnande. 

Studien syftar även till att få kunskap om tidigare forskning om det transformativa och 

transaktionella ledarskapet och medarbetarnas välbefinnande är applicerbart i ett svenskt 

arbetsliv. Tidigare studier har visat att transformativt ledarskap har ett positivt samband med 

medarbetarnas välbefinnande. I de få studier som undersökt sambandet mellan det 

transaktionella ledarskapet och medarbetarnas välbefinnande uppvisades ett negativt samband 

eller inget samband alls. Denna studies resultat visar att transformativt ledarskap har ett 

positivt samband med medarbetarnas välbefinnande. Alla fyra komponenter i det 

transformativa ledarskapet uppvisade ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande. 

Två komponenter i det transaktionella ledarskapet uppvisade ett negativt samband med 

medarbetarnas välbefinnande medan den tredje komponenten uppvisade ett positivt samband. 

Denna studie bidrar med information om sambandet mellan transformativt och transaktionellt 

ledarskap med medarbetarnas välbefinnande inom svensk kultur. 

 

Nyckelord: Tranformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap, välbefinnande 
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Abstract 

 The purpose of the present study was to get further knowledge about the relationship 

between transformative and transactional leadership in the context of employee´s well-being, 

as well as the relationship between the components of respectively leadership and employee‟s 

well-being. The study also aims to gain knowledge about previous research on the 

transformational and transactional leadership and employee well-being and if it‟s applicable 

in the Swedish culture. The few studies that studied the relationship between transactional 

leadership and the well-being of employees have found a negative relationship or found no 

relationship at all. The results of the present study showed a positive relationship between 

transformational leadership and employee‟s well-being. All four components of the 

transformational leadership showed a positive relationship with employee‟s well-being. Two 

components of the transactional leadership showed a negative relationship with employee‟s 

well-being, while the third component showed a positive relationship. This study contributes 

with information regarding the relationship between transformative and transactional 

leadership and the components of respectively leadership with the well-being of employee‟s 

within Swedish culture. 

 

Keywords: Transformational leadership, transactional leadership, well-being 
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Ordet ledarskap dök för första gången upp i engelskan på 1400-talet (Goethals, 

Sorenson, Burns, 2004). Bass och Bass (2008) menar att det finns ett flertal olika definitioner 

av ledarskap. Ett vanligt sätt att definiera ledarskap är genom ledarens beteende, effekterna 

som ledaren har på omgivningen och tillvägagångssättet ledaren använder för att få 

medarbetare att samspela mot gemensamma mål (Bass & Bass, 2008). Det tidigaste empiriska 

resultatet beträffande ledarens beteende och medarbetarnas välbefinnande är från slutet av 

1970-talet då Gavin och Kelley (1978, ref i. Gilbreath & Benson 2004) rapporterade om ett 

starkt samband mellan medarbetares självrapporterade välbefinnande och uppfattningen om 

hur hänsynsfull ledaren var. Under de senaste tre decennierna har intresset ökat för 

ledarskapets samband med medarbetarnas välbefinnande (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman, 

2010).  

Majoriteten av tidigare studier om ledarskap har genomförts i USA (Nyberg, Bernin & 

Theorell, 2005). Till vår kännedom finns det enbart en studie i Sverige (Tafvelin, Armelius & 

Westerberg, 2011) som studerar sambandet mellan transformativt ledarskap och 

medarbetarnas välbefinnande och studien genomfördes inom socialt arbete. Framtida 

forskning bör studera generaliserbarheten i resultaten till andra typer av organisationer, 

mixade kön och för ett mer homogent urval (Tafvelin m.fl., 2011). 

Transformativt ledarskap har visats ha ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande 

och resultaten har uppnåtts i flera olika sektorer (Nyberg m.fl., 2005). De flesta studier har 

genomförts inom sjukvården men det finns enligt Nyberg med kollegor (2005) flera exempel 

från privata organisationer. Resultaten följer liknande mönster oavsett kulturell- och 

organisationskontext. Organisationskontext innefattar hur en organisation är strukturerad och 

hur den drivs och även vilken bransch organisationen är verksam inom. Tvärkulturella studier 

om ledarskap har visat att kulturella skillnader har betydelse för vilket ledarskap som föredras 

utav både ledaren och medarbetarna (Nyberg m.fl., 2005). Enligt Bass (1996, ref i. Yukl, 
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2013) är det transformativa ledarskapet effektivt i alla situationer och kulturer. Teorin 

specificerar inget tillfälle där det transformativa ledarskapet är irrelevant eller ineffektivt. 

Bass (1996, ref i. Yukl. 2013) menar att det positiva sambandet mellan transformativt 

ledarskap och effektivitet har hittats för ledare med olika befattningar, i olika typer av 

organisationer och i flera olika länder. Zagorsek (2004) menar att det finns två olika 

perspektiv om transformativt ledarskap och kultur. Det universella kulturperspektivet menar 

att det transformativa ledarskapet kan tillämpas i alla kulturer,  medan det kulturspecifika 

perspektivet menar att det transformativa ledarskapet anses vara unikt för en eller fåtal 

kulturer och inte kan generaliseras till alla kulturer.  

Ardichvili och Kuchinke (2002) undersökte det kulturspecifika perspektivet på 4065 

deltagare från de sex olika länderna Ryssland, Georgien, Kazakstan, Kirgizistan,USA och 

Tyskland, och deltgarna besvarade frågor ”Multifactor Leadership Questionnare” (MLQ). 

Resultatet visade att ledarna i de sex olika länderna uppvisar ett likartat värde på de olika 

komponenterna i det transformativa ledarskapet. Det transaktionella ledarskapet uppvisade ett 

högre värde för komponenterna låt-gå ledarskap och ledning-vid-avvikelser i Ryssland, 

Georgien, Kazakstan och Kirigizistan jämfört med USA och Tyskland. 

 Syftet med föreliggande studie är att få ökad kunskap om det transformativa och 

transaktionella ledarskapets samband med medarbetarnas välbefinnande samt om 

komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas välbefinnande. 

Studien syftar även till att få ökad kunskap om tidigare forskning är applicerbart i svenskt 

arbetsliv eller om resultatet skiljer sig i förhållande till de företrädesvis amerikanska 

studierna. 
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Transformativt ledarskap 

 En transformativ ledare karaktäriseras av de fyra komponenter som brukar omnämnas 

som de fyra ”I” av transformativt ledarskap (Avolio, Waldman & Yammarino, 1991, ref i. 

Bass & Avolio, 1993). Dessa fyra faktorer är: idealiserat inflytande (II), inspirerande 

motivation (IM), intellektuell stimulering (IS) och individuell hänsyn (IC).  

 II innebär att ledaren är beundrad, respekterad och betrodd. Medarbetarna vill 

dessutom efterlikna ledaren. Ledaren är konsekvent och pålitlig samt en förespråkare för det 

som är moraliskt och etiskt korrekt (Bass, 1998). IM innefattar att ledaren inspirerar 

medarbetarna genom att ge medarbetarna utmaning och kunskap om arbetsuppgiften samt 

främjar sammanhållningen hos medarbetarna. Vidare visar ledaren entusiasm och är 

optimistisk i sitt agerande vilket får medarbetarna involverade i arbetsuppgifterna. IM innebär 

dessutom att ledaren är tydlig med att kommunicera de förväntningar som finns på 

medarbetarna, för att tillsammans engagera sig i att nå gemensamma mål (Bass, 1998). IS 

innebär att ledaren inspirerar medarbetarna att vara innovativa och kreativa genom att 

ifrågasätta, uppmärksamma problem och hjälpa dem utföra uppgifter på ett nytt sätt. 

Kreativitet uppmuntras och individuella misstag kritiseras inte av ledaren (Bass, 1998). IC 

inträffar när ledaren tar extra hänsyn till medarbetarnas behov av prestation och utveckling: 

ledarna tillhandahåller empati, medkänsla och stöd och handledning, som influerar 

medarbetarnas välbefinnande (Kelloway, Turner, Barling och Loughlin, 2012).  

 

Transaktionellt ledarskap 

 Transaktionellt ledarskap består av tre komponenter: kontingent belöning (CR), 

ledning-vid-avvikelser (MBE) och låt-gå ledarskap (LF) (Bass, 1998).  

 Ledaren använder CR för att motivera medarbetarna till individuell utveckling och att 

prestera på en högre nivå, genom att ledaren delger medarbetarna psykologiska (positiv 
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feedback, uppskattning) eller materiella (högre lön, befordran eller utmärkelser) belöningar i 

utbyte mot deras arbetsprestationer (Bass & Bass, 2008). MBE är en dirigerande transaktion 

från ledarens sida och är uppdelat i aktivt (MBE-A) eller passivt (MBE-P) agerande. MBE-A 

innebär att ledaren övervakar medarbetarna för att upptäcka avvikelser, fel och misstag för att 

kunna åtgärda felen direkt när de uppstår. Vid MBE-P, väntar ledaren till ett problem uppstår 

för att sedan åtgärda det eller så genomförs inga åtgärder överhuvudtaget (Bass & Avolio, 

1993). LF innebär att ledaren saknar självförtroende och därför försöker undvika att påverka 

sina medarbetare och sina handledningsuppgifter. LF-ledarskap lämnar även för mycket 

ansvar åt medarbetarna, sätter inga tydliga mål och ledaren hjälper inte medarbetarna att fatta 

beslut (Bass & Bass, 2008). 

 

Välbefinnande på arbetet 

 Grant och Campbell (2007; Danna & Griffin, 1999) definierar välbefinnande på 

arbetet som kvalitén av den subjektiva upplevelsen på arbetet. Vikten av välbefinnande på 

arbetet kan ses i positiva resultat som till exempel tillfredställelse med livet, hälsa och 

arbetsresultat. Enligt Donaldson och Ko (2010) kan välbefinnandet på arbetet ökas genom att 

främja faktorer såsom stöd från ledaren och tillit till ledaren. Författarna drar dessa slutsatser 

efter att ha genomfört en metaanalys som involverar 66 vetenskapliga artiklar skrivna mellan 

2001-2009. Författarna har gjort en sammanfattning av forskning inom området utan hänsyn 

till organisations- och kulturkontext. 

 

Transformativt och transaktionellt ledarskaps samband med medarbetarnas 

välbefinnande 

 I en studie med 285 slumpvis utvalda deltagare som besvarade frågor om 

transformativt ledarskap, individuellt engagemang på arbetsplatsen och individuellt 
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välbefinnande uppvisades ett positivt samband mellan transformativt ledarskap och 

medarbetarnas välbefinnande (Krishnan, 2012). Författaren menar att resultatet innebär att ett 

transformativt ledarskap resulterar i att medarbetarna upplever större mening med livet samt 

känner lycka och glädje i sina arbetsuppgifter. Författaren menar att en glad medarbetare är 

det bästa en organisation kan begära och att en transformativ ledare är avgörande för att skapa 

glädje (Krishnan, 2012). Enkätfrågorna var hämtade från ”Multifactor Leadership 

Questionnaire” (MLQ) och ”Satisfaction With Life Scale” (SWLS).  

  I en litteraturöversikt (Skakon m.fl., 2010) undersöktes det transformativa och 

transaktionella ledarskapets samband med medarbetarnas välbefinnande. Studierna visade att 

transformativt ledarskap uppvisades ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande 

(Arnold, Turner, Barling, Kelloway och McKee, 2007; Nielsen & Munir, 2009; Nielsen, 

Yarker, Brenner, Randall & Borg, 2008a). Transaktionellt ledarskap uppvisade inget samband 

med medarbetarnas välbefinnande (Medley & Larochelle, 1995, ref. i Skakon m.fl., 2010). 

  Nielsen och Munir (2009) genomförde en longitudinell undersökning i en dansk 

kommun. Enkäten delades ut vid två tillfällen med 18 månaders mellanrum. Vid första 

mättillfället besvarades enkätfrågor utav 447 deltagare vilket innebar ett bortfall på 19 % och 

vid andra tillfället besvarades enkäten av 274 deltagare vilket gav ett bortfall på 47 %. I 

studien undersöktes om det fanns ett samband mellan transformativt ledarskap och 

medarbetarnas välbefinnande. Resultatet från studien visade att det fanns ett samband mellan 

transformativt ledarskap och medarbetarnas välbefinnande, men att det transformativa 

ledarskapet inte hade något samband med medarbetarnas välbefinnande över tid. För att mäta 

det transformativa ledarskapets samband med välbefinnande över tid användes Nielsen, 

Randall, Yarker, och Brenners (2008b) ”Stability model”. I modellen undersöks ifall det 

transformativa ledarskapet vid första mättillfället (T1) har ett signifikant samband med 

välbefinnande vid första mättillfället (T1) och med transformativt ledarskap vid mättillfälle 
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två (T2). Sedan undersöks det om transformativt ledarskap vid mättillfälle två (T2) har ett 

signifikant samband med välbefinnande vid första mättillfället (T1). Enkätfrågorna i denna 

studie var hämtade från “Copenhagen Psychosocial Questionnaire” (COPSOQ) och ”Global 

Transformational Leadership scale” (GTL) 

 

Transformativt och transaktionellt ledarskaps samband med medarbetarnas 

välbefinnande genom mediatorer 

 Det finns relativt lite forskning kring de processer som det transformativa ledarskapet 

får sina effekter igenom (Arnold, Turner & Barling, 2004, ref i. Arnold m.fl., 2007). Arnold 

med kollegor (2007) genomförde två studier för att studera sambandet mellan transformativt 

ledarskap och medarbetarnas välbefinnande samt den psykologiska mekanism, upplevelsen av 

meningsfullt arbete, som dessa effekter kan ske igenom. För att studera detta förhållande 

redovisar författarna tidigare forskning, som redogör för att upplevelsen av ett meningsfullt 

arbete medierade sambandet mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas 

välbefinnande. Ett meningsfullt arbete definieras som ett arbete med variation av uppgifter, 

identitet, signifikans, feedback och autonomitet (Arnold m.fl., 2007). Författarna skriver att 

om meningsfullt arbete är en mediator för förhållandet mellan transformativt ledarskap och 

medarbetarnas välbefinnande, så behöver sambandet mellan uppfattningen av meningsfullt 

arbete och välbefinnande styrkas. I den första studien har författarna valt att studera 

emotionellt välbefinnande. I denna studie som genomfördes i Kanada och besvarades av 319 

deltagare visade resultatet att medarbetarens uppfattning om att arbetet är meningsfullt delvis 

var en mediator för sambandet mellan transformativt ledarskap och positivt välbefinnande. 

Emotionellt välbefinnande mättes genom ”Positive Affective Well-being scale” (PAWs). 

Deltagarna svarade på frågor om till vilken grad de känt sig motiverade, glada, entusiastiska, 

livfulla, upprymda och energiska.  
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 I Arnold med kollegors (2007) andra studie byttes instrumentet för att mäta 

medarbetarnas välbefinnande ut mot ett mätinstrument som mätte mentalt välbefinnande. I 

denna studie som besvarades av 146 deltagare visades att medarbetarens uppfattning om att 

arbetet som utförs är meningsfullt, medierade hela sambandet mellan transformativt ledarskap 

och medarbetarnas välbefinnande. För att mäta mentalt välbefinnande användes de sex 

positivt formulerade frågorna från ”General Health Questionnaire” (GHQ). Deltagarna fick 

svara på hur ofta de hade upplevt olika symptom under de senaste tre månaderna, om de 

upplevt koncentrationssvårigheter eller glädje. Enkätfrågorna om ledarskap var hämtade ifrån 

MLQ. Arnold med kollegor (2007) diskuterar varför resultaten i de båda studierna är olika. 

Båda mätinstrumenten som använts representerar olika aspekter av välbefinnande. Känslor 

kan skifta mer än en individs nivå av mental hälsa och därför kan det finnas fler potentiella 

influenser på välbefinnandet. En annan förklaring till resultatet kan vara att arbetsplatserna 

skiljer sig åt mellan de två studierna.  

 Kelloway med kollegor (2012) har genomfört två studier. I den första studien utgår 

författarna från att det transformativa ledarskapet kommer att vara positivt associerat med 

medarbetarnas välbefinnande och att sambandet mellan transformativt ledarskap och 

medarbetarnas välbefinnande medieras genom medarbetarnas tillit till ledaren. Författarnas 

första studie besvarades av 436 deltagare och visade att medarbetarnas tillit till ledaren 

medierade sambandet mellan det transformativa ledarskapet och medarbetarnas 

välbefinnande. Tillit till ledaren kan ses som medarbetarens villighet att vara mottaglig för sin 

ledare (Kelloway m.fl., 2012). Enkätfrågorna var hämtade ifrån MLQ och GHQ.  

I studie två antog Kelloway med kollegor (2012) att transaktionellt ledarskap (MBE & 

LF) är negativt associerat med medarbetarnas välbefinnande. Sambandet mellan MBE och LF 

och medarbetarnas välbefinnande antogs medieras av medarbetarnas tillit till ledaren. 

Författarnas andra studie besvarades av 269 deltagare och resultatet visade att MBE och LF 
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har motsatt effekt på medarbetarnas välbefinnande jämfört med transformativt ledarskap (via 

tillit till ledarskapet). Kelloway med kollegor (2012) kontrollerade statistiskt för en relationell 

variabel (gillande av ledaren) och personlighetsvariabler (neurotisism, samvetsgrannhet och 

extroversion). De relationella variablerna som undersökts statistiskt hade inget samband med 

medarbetarnas välbefinnande. Kelloway med kollegor (2012) menar att detta stärker 

trovärdigheten i slutsatsen att både transformativt och transaktionellt ledarskap har ett 

samband med medarbetarnas välbefinnande.  

 Nielsen med kollegors (2008a) studie syftade till att studera om transformativt 

ledarskap har ett samband med medarbetarnas välbefinnande och om sambandet kommer att 

medieras av inflytande på arbetet, meningsfullt arbete samt engagemang hos medarbetarna. 

Studien besvarades utav 447 deltagare inom äldrevården i Danmark, vilket gav en 

svarsfrekvens på 81 % och resultatet visade att meningsfullt arbete medierade det positiva 

sambandet mellan medarbetarnas välbefinnande och det transformativa ledarskapet. 

Medarbetarnas engagemang samt inflytande på arbetet medierade inte sambandet mellan 

medarbetarnas välbefinnande och transformativt ledarskap. Deltagarna i studien besvarade 

enkätfrågor hämtade ifrån GTL och COPSOQ. 

Tafvelin, Armelius och Westerbergs (2011) studie utgick ifrån två antaganden, att 

transformativt ledarskap är positivt associerat med medarbetarnas välbefinnande vid 

mättillfället och ett år senare. Andra antagandet är att det positiva sambandet mellan 

transformativt ledarskap och medarbetarnas välbefinnande medieras av medarbetarnas 

upplevelse av ett innovativt arbetsklimat både vid mättillfället och ett år senare. Med ett 

innovativt arbetsklimat menas det stöd och uppmuntran en organisation ger medarbetarna för 

att utforska nya innovativa idéer och tankesätt. Innovation är en del utav intellektuell 

stimulation som är en av de fyra komponenterna i det transformativa ledarskapet (Tafvelin 

m.fl., 2011). Studien var longitudinell och samma individer mättes vid två tillfällen med 12 
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månaders mellanrum. Studien som använde ett stratifierat slumpmässigt urval besvarades av 

158 deltagare, vilket gav en svarsfrekvens på 46 % och resultatet visade att det fanns ett 

samband vid båda mättillfällena mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas 

välbefinnande. Däremot fanns inget samband mellan transformativt ledarskap och 

medarbetarnas välbefinnande över tid. Studien visade även att vid båda mättillfällena och 

över tid, medierades sambandet mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas 

välbefinnande av ett innovativt arbetsklimat. För att undersöka sambandet över tid användes 

”Stability model” (Nielsen, m.fl., 2008b) som presenterats ovan. Enkätfrågorna var hämtade 

från MLQ och ”Perceived Stress Questionnaire” (PSQ). 

 

Komponenterna i det transformativa och transaktionella ledarskapets samband med 

medarbetarnas välbefinnande 

 Kelloway med kollegor (2012) menar att komponenterna i det transformativa 

ledarskapet är speciellt relevanta för psykologiskt välbefinnande hos medarbetarna. Ledare 

som manifesterar II bortser från organisatoriska påtryckningar för kortsiktiga finansiella 

resultat och fokuserar på den långsiktiga hälsan och medarbetarnas välbefinnande. IM innebär 

att ledaren inspirerar medarbetarna att övervinna psykologiska motgångar och ger 

medarbetarna styrka att tackla framtida motgångar. IS innebär att ledaren låter medarbetarna 

utveckla egna personliga strategier för att hantera psykologiska och arbetsrelaterade bakslag, 

vilket hjälper medarbetarna att bli mer säkra i att skydda och utveckla det egna 

välbefinnandet. Slutligen, IC inträffar när ledaren tar extra hänsyn till medarbetarnas behov av 

prestation och utveckling: ledarna tillhandahåller empati, medkänsla och stöd och 

handledning, som influerar medarbetarnas välbefinnande. Ledarens hänsyn kan också 

utveckla teamklimat som stödjer medlemmarnas välbefinnande. Tillsammans tillhandahåller 

de fyra komponenterna av transformativt ledarskap ett ramverk för att förstå vad som gör 
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ledaren och ledarskapsstilen relevant för medarbetarnas psykologiska välbefinnande 

(Kelloway, Turner, Barling, & Loughlin, 2012).  

 I en studie (Hytter & Zineldin, 2012) studerades det transformativa och transaktionella 

ledarskapets samband med medarbetarnas välbefinnande. Studien som besvarades av 48 

deltagare från ett europeiskt universitet som fann ett negativ samband mellan komponenten IS 

i det transformativa ledarskapet och komponenten MBE i det transaktionella ledarskapet och 

medarbetarnas välbefinnande. Författarna fann även ett positivt samband mellan IC och 

medarbetarnas välbefinnande. Hytter och Zineldin (2012) menar att förklaringen till det 

negativa sambandet mellan IS och välbefinnande kan bero på att en ledare som manifesterar 

IS är enormt krävande. Sådana utmaningar kan skapa osäkerhet, oro och depression. Det 

negativa sambandet mellan MBE och välbefinnande kan enligt författarna bero på att ledaren 

upprättar strikta regler samt övervakar och kontrollerar medarbetarnas prestationer. Trots att 

detta kan skapa tydlighet för medarbetarna finns det en risk att medarbetarna uppfattar att 

ledaren lägger sig i deras arbete. Avslutningsvis menar Hytter och Zineldin (2012) att det 

positiva sambandet mellan IC och medarbetarnas välbefinnande kan bero på, trots att 

medarbetarna är högutbildade och potentiellt konkurrenskraftiga proffs, kan de ha höga 

förväntningar på att ledaren skall tillmötesgå deras individuella, sociala och yrkesmässiga 

behov. Hytter och Zineldins (2012) enkätfrågor var hämtade från MLQ och SWLS. 
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Sammanställning enligt tabell 

I tabell 1 visas metoder, urval och arbetsplats i respektive undersökning samt 

eventuella samband mellan ledarskap och välbefinnande.  

Tabell 1  

Sammanfattning av tidigare studiers resultat.  

MLQ = Multifactor Leadership Questionnaire; GTL = Global Transformational Leadership 

scale; COPSOQ = Copenhagen Psychosocial Questionnaire; GHQ = General Health 

Questionnaire; PSQ = Perceived Stress Questionnaire; LF = Låt-gå-ledarskap; MBE = 

Ledning-vid-avvikelser; “+” = positivt samband; “-” = negativt samband; “0” = inget 

samband. 

 

 Flertalet tidigare studier har valt att studera mediatorer som kan mediera sambandet 

mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas välbefinnande. Dessa mediatorer är tillit 

till ledaren, upplevelsen av meningsfullt arbete, innovativt arbetsklimat, medarbetarnas 

engagemang, inflytande på arbetet och uppmuntran samt stöd. Författarna till föreliggande 

studie har valt att i litteraturgenomgången redovisa mediatorer som kan mediera sambandet 

mellan det transformativa ledarskapet och medarbetarnas välbefinnande. Detta för att 

synliggöra för läsaren ett antal faktorer som kan mediera sambandet mellan det transformativa 

ledarskapet och medarbetarnas välbefinnande. Författarna till föreliggande studie har valt att 

inte undersöka mediatorer som kan mediera sambandet mellan ledarskapet och medarbetarnas 

välbefinnande, eftersom syftet var att få ökad kunskap om båda ledarskapens samband med 
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medarbetarnas välbefinnande och inte enbart det transformativa ledarskapets samband med 

medarbetarnas välbefinnande genom en mediator, som tidigare forskning valt att göra. 

Flertalet tidigare studier som undersökt ledarskapets samband med medarbetarnas 

välbefinnande har valt att utelämna det transaktionella ledarskapet. Detta innebär att det finns 

lite forskning kring det transaktionella ledarskapets samband med medarbetarnas 

välbefinnande. Den enda tidigare svenska studien till författarnas kännedom har helt valt att 

utelämna det transaktionella ledarskapet. Till författarnas kännedom har enbart en tidigare 

studie (Hytter & Zineldin, 2012) undersökt om komponenterna CF och LF har ett samband 

med medarbetarnas välbefinnande och studien fann inga signifikanta resultat för 

komponenterna. Därför har författarna till föreliggande studie valt att studera både det 

transformativa och transaktionella ledarskapets samband med medarbetarnas välbefinnande. 

 Författarna till föreliggande studie anser att det är intressant att studera 

komponenterna i det transformativa och transaktionella ledarskapet för att kunna urskilja om 

någon komponent i ledarskapet har ett samband med medarbetarnas välbefinnande, medan 

andra komponenter saknar samband. Komponenternas samband skulle kunna förklara delar av 

det transformativa och transaktionella ledarskapet. Det förklarar däremot inte ledarskapet i sin 

helhet. Författarna till denna studie menar att en ledare inte uppvisar enbart ett beteende, utan 

ledarens ledarskap består av ett flertal olika beteenden som samverkar för att definiera 

ledarens ledarskap. Därav är det även intressant att studera komponenternas samhörighet som 

tillsammans skapar en ledarskapsstil. 

 

Syfte 

 Syftet med föreliggande studie är att få ökad kunskap om transformativt och 

transaktionellt ledarskap och om de har ett samband med medarbetarnas välbefinnande samt 

om komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas välbefinnande. 
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Studien syftar även till att få kunskap om tidigare forskning om det transformativa och 

transaktionella ledarskapet och medarbetarnas välbefinnande är applicerbart i ett svenskt 

arbetsliv eller om resultat skiljer sig i förhållande till de företrädvis amerikanska studierna.  

 

Frågeställningar 

 Finns det ett samband mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas 

välbefinnande? Finns det ett samband mellan komponenterna i det transformativa ledarskapet 

och medarbetarnas välbefinnande? Finns det ett samband mellan transaktionell ledarskap och 

medarbetarnas välbefinnande? Finns det ett samband mellan komponenterna i det 

transaktionella ledarskapet och medarbetarnas välbefinnande? Är resultatet från tidigare 

forskning genomförd i andra kulturer representativt för svensk arbetsliv?  

 

Metod 

 Föreliggande studie använde sig utav en enkät som bestod av frågor om välbefinnande 

som var hämtade från “General Health Questionnaire” (GHQ) (Goldberg & Williams, 1991) 

och frågor om transformativt och transaktionellt ledarskap som var hämtade från ”Multifactor 

Leadership Questionnaire” (MLQ) (Bass & Avolio, 1995). Enkäten bestod totalt av 39 frågor 

som besvarades av medarbetarna på företaget. 

 

Urval 

 Totalt delades enkäten ut till 105 medarbetare på ett produktionsföretag i Sverige. 

Totalt samlades 48 (N=48) enkäter in från medarbetarna vilket innebar ett bortfall på 54 %. 

Åldersfördelningen på företaget var mellan 18-65 med en homogen könsfördelningen med 

cirka 50 % män och 50 % kvinnor. Ingen hänsyn togs till hur länge medarbetarna varit 

anställda på företaget.  
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Material 

 Transformativt och transaktionellt ledarskap mättes genom MLQ som utvecklats av 

Bass och Avilio (1995). Medarbetarna ombads att besvara 27 frågor gällande närmsta 

ledarens ledarskapsbeteenden på en femgradig Likertskala från 0 (not at all) till 4 (frequently, 

if not always). Vilka frågor som ingår i vilken dimension och tillhör vilken komponent 

redovisas i bilaga 2. Individens välbefinnande mättes genom GHQ som tagits fram utav 

Goldberg och Williams (1991). Medarbetarna ombads att besvara 12 frågor om det egna 

upplevda välbefinnandet. Varje fråga mättes genom en fyrgradig Likertskala från 0 (not at all) 

till 3 (much more then usual). För att en ledare ska motsvara det som teorierna menar är en 

transformativ ledare ska dimensionera som mäter transformativt ledarskap ha ett värde på 3,0 

eller högre. För att en ledare ska motsvara det som teorierna menar är en transaktionell ledare, 

ska dimensionerna som mäter transaktionellt ledarskap ha ett värde på 2,5 (Bass, 1998). Vilka 

frågor som ingår i vilken dimension redovisas i bilaga 2.  

Alla enkätfrågor var formulerade på engelska, vilket var godkänt av den ansvarige 

ledaren på företaget. Det skulle enligt honom inte påverka svarsfrekvensen eller reliabiliteten. 

Den ansvarige ledaren korrekturläste alla enkätfrågor innan de delades ut till deltagarna i 

studien för att försäkra att inga språkförbistringar skulle uppstå. Ledarens argument var att de 

anställda inom företaget behärskade engelskan lika väl som svenskan samt att det engelska 

språket används flitigt inom företaget.  

 

Procedur 

 Urvalsmetoden som genomförts är tillgänglighetsurval. Valet av den arbetsplats som 

skulle besvara enkäterna, grundades i att en av författarna till denna studie har en relation till 

en ansvarig ledare inom företaget. Därav bedömes möjligheten till samarbete och vilja att 
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delta i undersökningen som god. Ansvarig ledare uttryckte att medarbetarna på företaget 

skulle ta sig tid att besvara enkäten. Utdelningen av enkäter gick till på följande vis: 

författarna till denna studie mailade den ansvariga ledaren för företaget sju internetlänkar som 

var direkt kopplade till webbenkäter via Monkeysurvey. Respektive ledare tilldelades en 

enkät som skulle vidarebefordras till medarbetarna. Medarbetarna besvarade enkätfrågorna 

om närmaste ledare och sitt eget välbefinnande och svaren skickades direkt in till 

Monkeysurvey, där författarna till denna studie kunde hämta svaren.  

 

Etik 

Ansvarig ledare på företaget informerades om studiens syfte, de etiska aspekterna och 

möjligheten att senare få ta del av studiens resultat. Den ansvariga ledaren anordnade ett möte 

med företagets personalavdelning för att gå igenom de etiska aspekterna, detta för att undvika 

etiska konflikter. Deltagarnas samtycke informerades till den ansvariga ledaren. Deltagarna i 

studien fick ta del av de etiska aspekterna genom enkätens förtydligande förstasida, där 

övergripande syftet med enkätundersökningen förklarades, att medverkan var frivillig, 

konfidentiell och kunde avbrytas när som helst. Den enskilde individens svar går inte att 

urskilja i studiens resultat. 

 

Metoddiskussion 

 Fördelar med att använda webb-enkäter är att de är enkla att distribuera till deltagarna, 

det är kostnadseffektivt och deltagarna förblir anonyma. Genom att använda webb-enkäter 

undviks intervjubias, det vill säga risken att forskarens ansiktsuttryck och röstläge påverkar 

deltagarens sätt att svara på enkäten (Mitchell & Jolley, 2013). Det finns flertalet nackdelar 

med att använda enkäter. Låg svarsfrekvens är vanligt förekommande när det gäller enkäter. 

Strukturerade svarsalternativ kan inte återspegla mångfalden i respondentens tankar, känslor 
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och åsikter. Internt bortfall kan inträffa då respondenten kan bli provocerad av både frågorna 

och svarsalternativen, vilket kan innebära att respondenten avstår från att besvara enkäten 

(Mitchell & Jolley, 2013). Korrelationsstudier ger inte svar på orsak-verkan samband, vilket 

innebär att analysen av resultatet i föreliggande studie inte kan förklara om medarbetarens 

nivå av välbefinnande beror på ledarens beteende eller om medarbetarnas välbefinnande 

påverkar hur ledaren uppfattas (Mitchell & Jolley, 2013). Medarbetarnas välbefinnande kan 

påverkas utav en rad andra faktorer på arbetsplatsen förutom ledarens ledarskap och detta 

måste författarna till denna studie ta hänsyn till när resultatet analyseras. Gilbreath och 

Benson (2004) skriver om andra faktorer som kan påverkan på medarbetarnas välbefinnande 

förutom ledarskapet, som är väletablerade prediktorer av välbefinnande, till exempel stressiga 

händelser, hälsopraxis, socialt stöd från familj och vänner. 

 

Statistisk analys 

 Enkäterna bearbetades statistiskt i programmet SPSS (Statistical Package for the 

Social Sciences). Mätinstrumentens reliabilitet har undersökts med hjälp utav Cronbachs 

alpha (α). Cronbachs alpha ska uppvisa ett värde över 0.7 som anses vara gränsvärdet för inre 

kongruens och helst ett värde över 0,9 som anses vara hög inre kongruens. Inre kongruens 

innebär att frågorna överensstämmer med varandra (Mitchell & Jolley, 2013).  

 För att undersöka sambandet mellan transformativt och transaktionellt ledarskap och 

om de har ett samband med medarbetarnas välbefinnande samt om komponenterna i 

respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas välbefinnande användes Pearsons 

korrelations koefficient (r). Pearsons r är ett standardiserat mått som mäter styrkan i 

sambandet mellan två variabler (Field, 2013). Pearsons r uppvisar ett värde mellan -1 till +1. 

En negativ korrelation innebär att när den ena variabeln ökar sjunker den andra variabeln med 

samma värde. En positiv korrelation innebär att när den ena variabeln ökar, ökar den andra 



LEDARSKAPENS SAMBAND MED VÄLBEFINNANDE 20 

variabeln med samma värde. Ett Pearsons r som visar r=0,10 innebär en liten 

korrelationseffekt, r=0,30 medel korrelationseffekt och r=50 som innebär en stor 

korrelationseffekt (Field, 2013).  

 

Resultat 

 Tabell 2 visar att frågorna hämtade från MLQ om det transformativa ledarskapet (se 

bilaga 2) uppvisar hög inre kongruens (α=0,93). Frågorna hämtade från MLQ gällande det 

transaktionella ledarskapet (se bilaga 2) uppvisar en inre kongruens (α=0,71). GHQ som 

använts för att mäta medarbetarnas välbefinnande uppvisade inre kongruens (α=0,87). Dock 

är det en komponent i det transformativa ledarskapet och två komponenter i det 

transaktionella ledarskapet som hamnar under gränsvärdet för inre kongruens (α=0,7). 

Tabell 2  

Cronbachs alpha (α) för transformativt och transaktionellt ledarskap, komponenterna i 

respektive ledarskap samt välbefinnande. 

Variabler α 

Transformativt ledarskap 0,93 

II 

IM 

IS 

IC 

0,82 

0,86 

0,69 

0,73 

Transaktionellt ledarskap 0,71 

CR 

MBE 

LF 

0,69 

0,74 

0,60 

Välbefinnande 0,87 

II = Idealiserat inflytande; IM = Inspirerande motivation; IS = Intellektuell stimulering; IC = 

Individuell hänsyn; CR = Kontingent belöning; MBE = Ledning-vid-avvikelser; LF = Låt-gå 

ledarskap. 

 

 

 I tabell 3 visas att de frågor som berörde det transformativa ledarskapet (se bilaga 2) 

uppvisade en stark signifkant samband med medarbetarnas välbefinnande (r = 0,51 p= 0,00). 
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Det frågor som berörde det transaktionella ledarskapet (se bilaga 2) uppvisade inget 

signifikant samband med medarbetarnas välbefinnande (r=-0,16 p=0,27). Tabell 3 visar även 

att samtliga komponenter i båda ledarskapen har ett signifikant samband med medarbetarnas 

välbefinnande. Komponenterna MBE (r=-0,42 p=0,00) och LF (r=-0,32 p=0,03) är negativt 

korrelerade med medarbetarnas välbefinnande medan resterande komponenter är positivt 

korrelerade med medarbetarnas välbefinnande.  

Tabell 3  

Korrelationen mellan transformativt och transaktionellt ledarskap, samt komponenterna i 

respektive ledarskap och medarbetarnas välbefinnande. 

Variabler Pearsons r p 

Transformativt ledarskap  0,51** 0,00 

II 

IM 

IS 

IC 

0,53* 

  0,42** 

0,31* 

0,54* 

0,00 

0,00 

0,03 

0,00 

Transaktionellt ledarskap -0,16 0,27 

CR 

MBE 

LF 

0,54* 

 -0,42** 

-0,32* 

0,00 

0,00 

0,03 

*=p<0.05 **=p<0,01 

 

Diskussion 

 Syftet med föreliggande studie var att få ökad kunskap om transformativt och 

transaktionellt ledarskap och om de har ett samband med medarbetarnas välbefinnande samt 

om komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas välbefinnande. 

Studien syftade även till att undersöka om tidigare forskning om det transformativa och 

transaktionella ledarskapet och medarbetarnas välbefinnande är applicerbart i ett svenskt 

arbetsliv eller om resultat skiljer sig i förhållande till de företrädesvis amerikanska studierna. 

Studiens resultat besvarade frågeställningarna. 
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  De mediatorer som tidigare studier har redovisat kan ha haft en effekt på föreliggande 

studies resultat. Dessa tas dock ingen hänsyn till i denna studie, då intresset enbart var att 

studera det transformativa och transaktionella ledarskapet samband med medarbetarnas 

välbefinnande samt om komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med 

medarbetarnas välbefinnande. I och med att tidigare studier enbart undersökt sambandet 

mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas välbefinnande genom mediatorer, så var 

det inte relevant att undersöka mediatorer. Om författare från tidigare studier undersökt 

mediatorers effekt mellan transaktionellt ledarskap och medarbetarnas välbefinnande, hade 

det varit relevant för föreliggande studie att inkludera mediatorer.  

 

Transformativt och transaktionellt ledarskap och medarbetarnas välbefinnande 

 Resultatet av föreliggande studie går i linje med tidigare forskning som har visat att ett 

transformativt ledarskap har ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande 

(Krishnan, 2012; Nielsen m.fl., 2008a; Nielsen & Munir, 2009; Skakon m.fl., 2010; Tafvelin 

m.fl., 2011). Förklaringen till det positiva sambandet i vår studie mellan transformativt 

ledarskap och medarbetarnas välbefinnande kan bero på att de fyra komponenterna i det 

transformativa ledarskapet innehåller de faktorer som kan leda till att medarbetarna upplever 

välbefinnande på arbetet (Grant & Campbell, 2007; Danna & Griffin, 1999; Donaldson & Ko, 

2010). Idealiserat inflytande (II) och individuell hänsyn (IC) uppvisades ha det starkaste 

sambandet med medarbetarnas välbefinnande (Bass, 1998; Kelloway m.fl., 2012). Detta kan 

ha sin förklaring i att ledare som är respekterade av medarbetarna och tar hänsyn till 

medarbetarnas utveckling, bidrar till att medarbetarna upplever arbetet som meningsfullt. 

Tillit till ledaren och att medarbetarna upplever arbetet som meningsfullt nämns som två 

mediatorer som kan förklara sambandet mellan det transformativa ledarskapet och 

medarbetarnas välbefinnande (se tabell 1). Komponenten inspirerande motivation (IM) i det 
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transformativa ledarskapet uppvisade ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande. 

Detta kan ha sin förklaring i att ledaren uppvisar entusiasm och optimism och involverar 

medarbetarna i arbetet. IM innebär även att ledaren tydligt kommunicerar förväntningarna 

som finns på medarbetarna, för att sätta gemensamma mål. Detta går i linje med Donaldson 

och Kos (2010) definition av välbefinnande, där stöd från ledaren lyfts fram som en av 

faktorerna som främjar välbefinnandet på arbetet. Intellektuell stimulering (IS) uppvisades ha 

ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande. Detta samband kan bero på att 

ledaren främjar ett innovativt arbetsklimat, som Tafvelin med kollegor (2010) menar har ett 

positivt samband med medarbetarnas välbefinnande.  

Resultatet i föreliggande studie gällande det transaktionella ledarskapets samband med 

medarbetarnas välbefinnande uppvisade inget signifikant samband, vilket stöds av Skakon 

med kollegor (2010). Transaktionellt ledarskap framställs enligt teorin (Bass, 1998) som ett 

passivt ledarskap som lämnar det största ansvaret på medarbetaren och tillhandahåller inga 

tydliga riktlinjer till medarbetarna. Sett ur författarna till denna studies perspektiv kan detta 

vara en förklaring till att det transaktionella ledarskapet inte undersökts mer inom 

forskningen. Det transaktionella ledarskapet går emot Donaldsons och Kos (2010) definition 

av välbefinnande på arbetet, då de menar att det uppnås genom stöd från ledaren och tillit till 

ledaren. Det transaktionella ledarskapet i sin helhet uppvisade inget signifikant samband med 

medarbetarnas välbefinnande. Däremot uppvisade samtliga komponenter i det transaktionella 

ledarskapet ett signifikant samband med medarbetarnas välbefinnande. Det är intressant då 

komponenterna MBE och LF hade ett negativt samband med medarbetarnas välbefinnande, 

medan CR hade ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande. Vårt resultat går i 

linje med Kelloway med kollegors (2012) studie som visade att ledning-vid-avvikelse (MBE) 

och låt-gå ledarskap (LF) har ett negativt samband med medarbetarnas välbefinnande. CR 

uppvisade ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande och författarna till 
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föreliggande studie är inte överraskade att CR har ett positivt samband med medarbetarnas 

välbefinnande, eftersom syftet med att arbeta är att utföra en tjänst i utbyte mot belöning. 

Denna belöning kan till exempel vara i form av högre lön eller befordring. MBE innebär att 

ledaren inte arbetar aktivt för att förebygga problem och inte ger stöd till medarbetarna. Detta 

kan bidra till att medarbetarna inte känner trygghet på arbetsplatsen och inte vågar ta de beslut 

som krävs för att utföra arbetsuppgifterna. Detta kan vara förklaringen till det negativa 

samband som uppvisats. Att LF uppvisade ett negativt samband kan bero på att medarbetarna 

inte känner trygghet då ledaren inte utför sina handledningsuppgifter och lämnar allt ansvar 

till medarbetarna. Ledaren sätter inte upp tydliga mål vilket kan leda till att arbetsresultaten 

uteblir. Grant och Campbell (2010) menar att välbefinnande på arbetet kan leda till bättre 

arbetsresultat. Författarna till denna studie menar att LF-ledarskapet kan få ekonomiska 

konsekvenser för företaget, eftersom det innebär att medarbetarnas arbetsresultat blir lidande, 

då ledaren inte utför sina handledningsuppgifter och lämnar allt ansvar till medarbetarna. 

Slutsatserna om MBE och LF styrks av att stöd och tillit från ledaren är en mediator mellan 

ledarskapet och medarbetarnas välbefinnande och viktiga faktorer för att medarbetarna ska 

uppleva välbefinnande på arbetet (Donaldson & Ko, 2010; Kelloway m.fl., 2012).  

Författarna till föreliggande studie drar slutsatsen att komponenterna var för sig har ett 

samband med medarbetarnas välbefinnande men det transaktionella ledarskapet i sin helhet 

har inget signifikant samband med medarbetarnas välbefinnande. Detta resultat synliggör för 

vilken del i det transaktionella ledarskapet som hämmar medarbetarnas välbefinnande. Detta 

ger ledaren en möjlighet att anpassa sitt ledarskap för att främja medarbetarnas välbefinnande.  

  

Transformativt och transaktionellt ledarskap i svenskt arbetsliv 

Föreliggandes studies resultat går i linje med Bass (1996, ref. i Yukl, 2013; Zagorsek, 2004) 

som menade att det transformativa ledarskapet är universellt och anpassningsbart till alla 
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kulturer. Tafvelin med kollegor (2012) har även de visat att det transformativa ledarskapet har 

ett positivt samband med medarbetarnas välbefinnande inom socialt arbete i Sverige. 

Föreliggande studie bidrar med uppfattningen om att det transformativa ledarskapet har ett 

positivt samband med medarbetarnas välbefinnande inom ett produktionsföretag i Sverige. 

Flertalet tidigare studier har helt valt att utelämna det transaktionella ledarskapet i sina studier 

(se tabell 1), detta gör en diskussion om det transaktionella ledarskapet i olika kulturer 

problematisk, eftersom forskning endast bedrivits i ett fåtal kulturer. Föreliggande studie 

bidrar med uppfattningen att alla komponenter i det transformativa ledarskapet och 

komponenten CR i det transaktionella ledarskapet har ett positivt samband med 

medarbetarnas välbefinnande medan komponenterna LF och MBE har ett negativt samband, 

inom ett produktionsföretag i Sverige.  

 

Metodkritik  

 Ett flertal av de studier som presenteras i introduktionen till denna studie har en låg 

svarsfrekvens. Detta innebär att dessa resultat ska tolkas med försiktighet (Mitchell & Jolley, 

2013). Föreliggande studie begränsades av det stora bortfallet av deltagare. En svarsfrekvens 

på 60 % är gränsen för att kunna generalisera till hela företaget och denna gräns uppnåddes ej 

i föreliggande studie (Mitchell & Jolley, 2013). Uppvisade samband kan vara missvisande på 

grund av den låga svarsfrekvensen och eventuella slentriansvar kan därför ha en större 

påverkan på resultatet. Eftersom det totala bortfallet av medarbetare uppkom till över 50 %, så 

är resultatet inte applicerbart till alla medarbetarna på företaget. Det är möjligt att de 

medarbetarna som avstått att besvara enkäten skiljer sig från de medarbetare som besvarat 

enkäten. Exakt hur de skiljer sig går inte att veta vilket innebär att resultatet inte går att 

generalisera till hela företaget (Mitchell & Jolley, 2013). Att motivera de individer som 

undersökning berör, att besvara enkäten, är en av forskarnas svåraste uppgifter (Mitchell & 
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Jolley, 2013). I vårt fall hjälpte det inte att en av författarna till föreliggande studie hade en 

relation med ansvarig ledare inom företaget som uttryckte att medarbetarna skulle ta sig tid att 

besvara frågorna. Det finns flera olika sätt att motivera deltagarna att besvara en enkät. Att 

deltagaren belönas med en trisslott eller biobiljett kan vara ett alternativ. Mitchell och Jolley 

(2013) skriver att det är viktigt för forskaren att påvisa hur viktigt det är för deltagarna att 

besvara enkäten och vad deltagarna kan tjäna på att besvara enkäten. En förbättrad arbetsmiljö 

kan vara en god anledning till att delta i en enkätundersökning. 

 

Framtida forskning 

 Det vore intressant med mer forskning baserade på kvalitativa mätmetoder som 

intervjuer eller enkäter där deltagarna får ge utförligare svar än skattningsskalor mellan 

svarsalternativ ett till sju. En kvalitativ undersökning hade inte varit genomförbar för 

föreliggande studie då den korta tidsramen som „examensarbete på progressionsnivå 61-90hp‟ 

gör det omöjligt att genomföra det antalet intervjuer som hade krävts. Deltagarna på företaget 

hade inte heller möjlighet att ta del av den tidskrävande process som en kvalitativ 

undersökning innebär. Ingen tidigare forskning har använt sig utav kvalitativa undersökningar 

för att studera sambandet mellan transformativt och transaktionellt ledarskap och 

medarbetarnas välbefinnande. Detta är intressant för framtida forskning som har en möjlighet 

att fördjupa och bredda förståelsen utav transformativt och transaktionellt ledarskap. En 

kvalitativ undersökning skulle innebära att deltagarna skulle få möjligheten att uttrycka 

känslor och tankar verbalt. Detta skulle möjligtvis resultera i ökad kunskap om vad det är i 

ledarskapet som influerar medarbetarnas välbefinnande.  

En intressant aspekt är att medarbetarna på arbetsmarknaden i dagens samhälle är 

specialister inom sitt område och behöver möjligtvis inte så mycket instruktioner, vägledning 

och motiverande feedback utav ledaren för att utföra arbetsuppgifterna på ett excellent sätt. 



LEDARSKAPENS SAMBAND MED VÄLBEFINNANDE 27 

Därav skulle det vara intressant med ökad forskning inom området ”self-management”, alltså 

då medarbetarna själva kan styra över sina arbetsuppgifter genom att sätta mål, fokusera, vara 

engagerade och allt som en ledare eller chef normalt skulle engagera sig i. Behövs verkligen 

en ledare i samma utsträckning som det kanske behövdes förr oavsett bransch eller är 

individerna i dagens samhälle tillräckligt utbildade och specialiserade för att kunna vara mer 

självgående?  

Vidare bör ytterligare forskning genomföras i Sverige för att testa om teorierna om 

transformativt och transaktionellt ledarskap är applicerbara inom svenskt arbetsliv. Tidigare 

forskning har undersökt det transformativa och transaktionella ledarskapets samband med 

välbefinnande och kommit fram till att det finns ett flertal mediatorer för detta samband 

(Arnold m.fl., 2007; Kelloway m.fl., 2012; Nielsen m.fl., 2008a). Dessa mediatorer bör 

studeras vidare även i svenskt arbetsliv och se om sambandet fortfarande kan påvisas. 

 



LEDARSKAPENS SAMBAND MED VÄLBEFINNANDE 28 

Referenser 

Ardichvili, A. & Kuchinke, K-P. (2002). Leadership styles and cultural values among

 managers and subordinates: a comparative study of four countries of the former Soviet 

 Union, Germany, and the US. Human Resource Development International, Volume 5, 

 Issue 1, p. 99-117. 

Arnold, K.A., Turner, N., Barling, J., Kelloway, E.K. & McKee, M. C. (2007). 

 Transformational leadership and psychological well-being: the mediating role of 

 meaningful work. Journal of Occupational Health Psychology 2007, Volume 12, Issue 

 3, p. 193-203. 

Avolio, B. & Bass, B. (1995). Multifactor leadership questionnaire.  

Mindgarden, 1995. 

Bass, B. (1990) From transactional to transformational leadership: Learning to share the 

  vision. Leadership: Understanding the dynamics of power and influence in 

  organizations. ISBN 0268013160, yr:1997 p. 318. 

Bass, B.M. (1998). Transformational leadership:Industrial, Military, and Educational 

  Impact. Lawrence Erlbaum Associates. Mahwah New Jersey London. 

Bass, B.M. & Avolio, B. J. (1993). Transformational leadership and organization culture. 

 Public Administration Quarterly; Spring 1993, Volume 17, Issue 1; ABI/INFORM 

 Global. p. 112. 

Bass, B.M. & Bass. R. (2008). The Bass Handbook of Leadership: Theory, Research, and 

  Managerial Applications. New York: Free Press. 

Danna, K. & Griffin, R.W. (1999). Health and well-being in the workplace: A review and 

  synthesis of the literature. Journal of Management, Volume 25, Issue 3, p. 357-384. 

Donaldson, S.I. & Ko, I. (2010). Positive organizational psychology, behavior, and 

 scholarship: A review of the emerging literature and evidence base. 



LEDARSKAPENS SAMBAND MED VÄLBEFINNANDE 29 

 The Journal of Positive Psychology: Dedicated to furthering research and 

 promoting good practice, Volume 5, Issue 3, p. 177-191. 

Field, A. (2013). Discovering statistics using IMB SPSS statistics. 4th edition. SAGE 

 Publications Ltd, 2012. 

Gilbreath, B. & Benson, P. (2004). The contribution of supervisor behaviour to employee 

 psychological well-being. Work & Stress 2004, Volume 18, Issue 3, p. 255-266. 

Goethals, G.R., Sorenson, G.J. & Burns, J.M. (2004). Encyclopaedia of leadership. 

 SAGE Publication Inc, 2004. 

Goldberg, D. & Williams, P. (1991). A User’s Guide to the General Health  Questionnaire. 

 Windsor, UK: NFER-NELSON. 

Goldberg, D., Oldehinkel, T. & Ormel, J. (1998). Why GHQ threshold varies from one place 

 to another. Psychological Medicine Volume 28, Issue 4, p. 915-921. 

Grant, A.M. & Campbell, E.M. (2007). Doing good, doing harm, being well and burning 

 out: The interactions of perceived prosocial and antisocial impact in service  work. 

 Journal of Occupational and Organizational Psychology, Volume 80, p. 665–691. 

Hytter, A. & Zineldin, M. (2012). Leader‟s negative emotions and leadership styles 

  influencing subordinates‟ well-being. The International Journal of Human 

  Resource Management, Volume 23, Issue 4, p. 748-758. 

Kelloway, K.E., Turner, N., Barling, J. & Loughlin, C. (2012). Transformational 

  leadership and employee psychological well-being: The mediating role of 

  employee trust in leadership. Work & Stress, Volume 26, p. 39-55. 

Krishnan, V.R. (2012). Transformational leadership and personal outcomes: 

  Empowerment as mediator. Leadership & Organization Development Journal, 

  Volume 33, Issue 6, p. 550-563. 

Mitchell, M. L. & Jolley, J. M. (2013). Research Design Explained. Eight edition. 



LEDARSKAPENS SAMBAND MED VÄLBEFINNANDE 30 

 Wadsworth, Cengage Learning. 

Nielsen, K. & Munir, F. (2009). How do transformational leaders influence followers‟ 

  affective well-being? Exploring the mediating role of self-efficacy. Work & Stress. 

 Volume 23, Issue 4, p. 313-329. 

Nielsen, K., Yarker, J., Brenner, S-O., Randall, R. & Borg, V. (2008a). The importance of 

  transformational leadership style for the well-being of employees working with 

  older people. Journal of Advanced Nursing, Volume 63, Issue 5, p. 465-475. 

Nielsen, K., Randall, R., Yarker, J. & Brenner, S-O. (2008b). The effects of transformational 

 leadership on followers‟ perceived work characteristics and psychological well- 

  being:  A longitudinal study. Work & Stress, Volume 22, Issue 1, 2008. 

Nyberg, A., Bernin, P. & Theorell, T. (2005). The impact of leadership on the health of 

 subordinates. National Institute for Working Life. Stockholm. 

Skakon, J., Nielsen, K., Borg, V. & Guzman, J. (2010). Are leaders‟ well-being, behaviours 

  and style associated with the affective well-being of their employees? A systematic 

 review of three decades of research. Work & Stress. Volume 24, Issue 2, p. 

  107-139.  

Tafvelin, S., Armelius, K. & Westerberg, K. (2012). Toward understanding the direct and 

 indirect effects of transformational leadership on well-being: A longitudinal 

  study. Journal of leadership & Organizational studies, Volume 18, Issue 4, p. 480-

 492. 

Yukl, G. (2013). Leadership in organizations. Eight edition.  

 Pearson Education Limited, 2013. 

Zagorsek, H. (2004). Universality versus cultural contingency of leadership: A comparative 

 study of leadership practices in six countries.  University of Ljubljana. 



LEDARSKAPENS SAMBAND MED VÄLBEFINNANDE 31 

Bilaga 1  

 

Hej! Vi är två stycken studenter som studerar psykologiprogrammet med inriktning arbete vid 

högskolan i Halmstad. Vi har kommit till den punkt i våra studier då vi ska göra vår 

kandidatuppsats och resultatet från enkätundersökningen kommer senare att presenteras i 

uppsatsen. Dina svar på enkäten kan inte återkopplas till dig utan resultat presenteras i tabeller 

där den enskilde individens svar inte kan urskiljas. Enkätundersökningens behandlar frågor 

om ledarskap och välbefinnande. Vi behöver ditt svar på våra frågor och önskar att du tar dig 

tid att hjälpa oss. Att besvara enkäten tar ca 10 minuter. Enkäten är helt frivillig och du kan 

avbryta din medverkan utan en särskild anledning.  

 

 

 

Med vänlig hälsning, 

Hampus Johansson, 0722322894  

Hampus_92@hotmail.com 

 

Christoffer Carlström, 0761109117 

Carlstromchristoffer@gmail.com 
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