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Sammanfattning

Syftet med foreliggande studie var att fa okad kunskap om transformativt och
transaktionellt ledarskap och om de har ett samband med medarbetarnas vélbefinnande samt
om komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas valbefinnande.
Studien syftar aven till att fA kunskap om tidigare forskning om det transformativa och
transaktionella ledarskapet och medarbetarnas valbefinnande &r applicerbart i ett svenskt
arbetsliv. Tidigare studier har visat att transformativt ledarskap har ett positivt samband med
medarbetarnas valbefinnande. |1 de fa studier som undersckt sambandet mellan det
transaktionella ledarskapet och medarbetarnas vélbefinnande uppvisades ett negativt samband
eller inget samband alls. Denna studies resultat visar att transformativt ledarskap har ett
positivt samband med medarbetarnas valbefinnande. Alla fyra komponenter i det
transformativa ledarskapet uppvisade ett positivt samband med medarbetarnas valbefinnande.
Tva komponenter i det transaktionella ledarskapet uppvisade ett negativt samband med
medarbetarnas valbefinnande medan den tredje komponenten uppvisade ett positivt samband.
Denna studie bidrar med information om sambandet mellan transformativt och transaktionellt

ledarskap med medarbetarnas vélbefinnande inom svensk kultur.

Nyckelord: Tranformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap, vélbefinnande
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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 dok for forsta gangen upp i engelskan pa 1400-talet (Goethals,
Sorenson, Burns, 2004). Bass och Bass (2008) menar att det finns ett flertal olika definitioner
av ledarskap. Ett vanligt satt att definiera ledarskap & genom ledarens beteende, effekterna
som ledaren har pa omgivningen och tillvagagangssattet ledaren anvander for att fa
medarbetare att samspela mot gemensamma mal (Bass & Bass, 2008). Det tidigaste empiriska
resultatet betraffande ledarens beteende och medarbetarnas valbefinnande &r fran slutet av
1970-talet da Gavin och Kelley (1978, ref i. Gilbreath & Benson 2004) rapporterade om ett
starkt samband mellan medarbetares sjalvrapporterade vélbefinnande och uppfattningen om
hur hansynsfull ledaren var. Under de senaste tre decennierna har intresset ékat for
ledarskapets samband med medarbetarnas valbefinnande (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman,
2010).

Majoriteten av tidigare studier om ledarskap har genomférts i USA (Nyberg, Bernin &
Theorell, 2005). Till var kannedom finns det enbart en studie i Sverige (Tafvelin, Armelius &
Westerberg, 2011) som studerar sambandet mellan transformativt ledarskap och
medarbetarnas vélbefinnande och studien genomférdes inom socialt arbete. Framtida
forskning bor studera generaliserbarheten i resultaten till andra typer av organisationer,
mixade kon och for ett mer homogent urval (Tafvelin m.fl., 2011).

Transformativt ledarskap har visats ha ett positivt samband med medarbetarnas valbefinnande
och resultaten har uppnatts i flera olika sektorer (Nyberg m.fl., 2005). De flesta studier har
genomforts inom sjukvarden men det finns enligt Nyberg med kollegor (2005) flera exempel
fran privata organisationer. Resultaten féljer liknande monster oavsett kulturell- och
organisationskontext. Organisationskontext innefattar hur en organisation ar strukturerad och
hur den drivs och daven vilken bransch organisationen ar verksam inom. Tvérkulturella studier
om ledarskap har visat att kulturella skillnader har betydelse for vilket ledarskap som foredras

utav bade ledaren och medarbetarna (Nyberg m.fl., 2005). Enligt Bass (1996, ref i. Yukl,
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2013) ar det transformativa ledarskapet effektivt i alla situationer och kulturer. Teorin
specificerar inget tillfalle dar det transformativa ledarskapet ar irrelevant eller ineffektivt.
Bass (1996, ref i. Yukl. 2013) menar att det positiva sambandet mellan transformativt
ledarskap och effektivitet har hittats for ledare med olika befattningar, i olika typer av
organisationer och i flera olika lander. Zagorsek (2004) menar att det finns tva olika
perspektiv om transformativt ledarskap och kultur. Det universella kulturperspektivet menar
att det transformativa ledarskapet kan tillampas i alla kulturer, medan det kulturspecifika
perspektivet menar att det transformativa ledarskapet anses vara unikt for en eller fatal
kulturer och inte kan generaliseras till alla kulturer.

Ardichvili och Kuchinke (2002) undersokte det kulturspecifika perspektivet pa 4065
deltagare fran de sex olika landerna Ryssland, Georgien, Kazakstan, Kirgizistan,USA och
Tyskland, och deltgarna besvarade fragor "Multifactor Leadership Questionnare” (MLQ).
Resultatet visade att ledarna i de sex olika landerna uppvisar ett likartat varde pa de olika
komponenterna i det transformativa ledarskapet. Det transaktionella ledarskapet uppvisade ett
hogre varde for komponenterna lat-ga ledarskap och ledning-vid-avvikelser i Ryssland,
Georgien, Kazakstan och Kirigizistan jamfért med USA och Tyskland.

Syftet med foreliggande studie &r att fa 6kad kunskap om det transformativa och
transaktionella ledarskapets samband med medarbetarnas valbefinnande samt om
komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas vélbefinnande.
Studien syftar aven till att fa 6kad kunskap om tidigare forskning ar applicerbart i svenskt
arbetsliv eller om resultatet skiljer sig i forhallande till de foretradesvis amerikanska

studierna.
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Transformativt ledarskap

En transformativ ledare karaktériseras av de fyra komponenter som brukar omnamnas
som de fyra ”I”” av transformativt ledarskap (Avolio, Waldman & Yammarino, 1991, ref i.
Bass & Avolio, 1993). Dessa fyra faktorer ar: idealiserat inflytande (I1), inspirerande
motivation (IM), intellektuell stimulering (IS) och individuell hansyn (I1C).

I1 innebér att ledaren &r beundrad, respekterad och betrodd. Medarbetarna vill
dessutom efterlikna ledaren. Ledaren ar konsekvent och palitlig samt en foresprakare for det
som ar moraliskt och etiskt korrekt (Bass, 1998). IM innefattar att ledaren inspirerar
medarbetarna genom att ge medarbetarna utmaning och kunskap om arbetsuppgiften samt
framjar sammanhallningen hos medarbetarna. Vidare visar ledaren entusiasm och &r
optimistisk i sitt agerande vilket far medarbetarna involverade i arbetsuppgifterna. IM innebéar
dessutom att ledaren ar tydlig med att kommunicera de forvantningar som finns pa
medarbetarna, for att tillsammans engagera sig i att na gemensamma mal (Bass, 1998). IS
innebdr att ledaren inspirerar medarbetarna att vara innovativa och kreativa genom att
ifrdgasatta, uppmarksamma problem och hjalpa dem utfora uppgifter pa ett nytt satt.
Kreativitet uppmuntras och individuella misstag kritiseras inte av ledaren (Bass, 1998). IC
intraffar nér ledaren tar extra hansyn till medarbetarnas behov av prestation och utveckling:
ledarna tillhandahaller empati, medkénsla och stod och handledning, som influerar

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

Transaktionellt ledarskap

Transaktionellt ledarskap bestar av tre komponenter: kontingent beloning (CR),
ledning-vid-avvikelser (MBE) och lat-ga ledarskap (LF) (Bass, 1998).

Ledaren anvéander CR for att motivera medarbetarna till individuell utveckling och att

prestera pa en hogre niva, genom att ledaren delger medarbetarna psykologiska (positiv
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feedback, uppskattning) eller materiella (hdgre 16n, befordran eller utmarkelser) beléningar i
utbyte mot deras arbetsprestationer (Bass & Bass, 2008). MBE ér en dirigerande transaktion
fran ledarens sida och ar uppdelat i aktivt (MBE-A\) eller passivt (MBE-P) agerande. MBE-A
innebdr att ledaren 6vervakar medarbetarna for att upptécka avvikelser, fel och misstag for att
kunna atgarda felen direkt nar de uppstar. Vid MBE-P, vantar ledaren till ett problem uppstar
for att sedan atgarda det eller sa genomfors inga atgarder verhuvudtaget (Bass & Avolio,
1993). LF innebér att ledaren saknar sjalvfortroende och darfor forsoker undvika att paverka
sina medarbetare och sina handledningsuppgifter. LF-ledarskap lamnar &ven for mycket
ansvar at medarbetarna, satter inga tydliga mal och ledaren hjalper inte medarbetarna att fatta

beslut (Bass & Bass, 2008).

Valbefinnande pa arbetet

Grant och Campbell (2007; Danna & Griffin, 1999) definierar valbefinnande pa
arbetet som kvalitén av den subjektiva upplevelsen pa arbetet. Vikten av valbefinnande pa
arbetet kan ses i positiva resultat som till exempel tillfredstéllelse med livet, hédlsa och
arbetsresultat. Enligt Donaldson och Ko (2010) kan vélbefinnandet pa arbetet 6kas genom att
framja faktorer sdsom stod fran ledaren och tillit till ledaren. Forfattarna drar dessa slutsatser
efter att ha genomfért en metaanalys som involverar 66 vetenskapliga artiklar skrivna mellan
2001-2009. Forfattarna har gjort en sammanfattning av forskning inom omradet utan hansyn

till organisations- och kulturkontext.

Transformativt och transaktionellt ledarskaps samband med medarbetarnas
valbefinnande
| en studie med 285 slumpvis utvalda deltagare som besvarade fragor om

transformativt ledarskap, individuellt engagemang pa arbetsplatsen och individuellt



LEDARSKAPENS SAMBAND MED VALBEFINNANDE 8

vélbefinnande uppvisades ett positivt samband mellan transformativt ledarskap och
medarbetarnas valbefinnande (Krishnan, 2012). Forfattaren menar att resultatet innebér att ett
transformativt ledarskap resulterar i att medarbetarna upplever stérre mening med livet samt
kanner lycka och glédje i sina arbetsuppgifter. Forfattaren menar att en glad medarbetare ar
det bésta en organisation kan begdara och att en transformativ ledare ar avgérande for att skapa
gladje (Krishnan, 2012). Enkitfragorna var himtade fran "Multifactor Leadership
Questionnaire” (MLQ) och Satisfaction With Life Scale” (SWLS).

| en litteraturdversikt (Skakon m.fl., 2010) undersoktes det transformativa och
transaktionella ledarskapets samband med medarbetarnas valbefinnande. Studierna visade att
transformativt ledarskap uppvisades ett positivt samband med medarbetarnas vélbefinnande
(Arnold, Turner, Barling, Kelloway och McKee, 2007; Nielsen & Munir, 2009; Nielsen,
Yarker, Brenner, Randall & Borg, 2008a). Transaktionellt ledarskap uppvisade inget samband
med medarbetarnas valbefinnande (Medley & Larochelle, 1995, ref. i Skakon m.fl., 2010).

Nielsen och Munir (2009) genomfdrde en longitudinell undersdkning i en dansk
kommun. Enkaten delades ut vid tva tillfallen med 18 manaders mellanrum. Vid forsta
mattillfallet besvarades enkéatfragor utav 447 deltagare vilket innebar ett bortfall pa 19 % och
vid andra tillfallet besvarades enkaten av 274 deltagare vilket gav ett bortfall pa 47 %. |
studien undersoktes om det fanns ett samband mellan transformativt ledarskap och
medarbetarnas valbefinnande. Resultatet fran studien visade att det fanns ett samband mellan
transformativt ledarskap och medarbetarnas valbefinnande, men att det transformativa
ledarskapet inte hade nagot samband med medarbetarnas vélbefinnande 6ver tid. For att mata
det transformativa ledarskapets samband med vélbefinnande 6ver tid anvandes Nielsen,
Randall, Yarker, och Brenners (2008b) ’Stability model”. I modellen undersoks ifall det
transformativa ledarskapet vid forsta mattillfallet (T1) har ett signifikant samband med

vélbefinnande vid forsta méttillfallet (T1) och med transformativt ledarskap vid mattillfalle
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tva (T2). Sedan undersoks det om transformativt ledarskap vid mattillfalle tva (T2) har ett
signifikant samband med valbefinnande vid forsta mattillfallet (T1). Enkatfragorna i denna
studie var himtade fran “Copenhagen Psychosocial Questionnaire” (COPSOQ) och ”Global

Transformational Leadership scale” (GTL)

Transformativt och transaktionellt ledarskaps samband med medarbetarnas
valbefinnande genom mediatorer

Det finns relativt lite forskning kring de processer som det transformativa ledarskapet
far sina effekter igenom (Arnold, Turner & Barling, 2004, ref i. Arnold m.fl., 2007). Arnold
med kollegor (2007) genomforde tva studier for att studera sambandet mellan transformativt
ledarskap och medarbetarnas valbefinnande samt den psykologiska mekanism, upplevelsen av
meningsfullt arbete, som dessa effekter kan ske igenom. For att studera detta forhallande
redovisar forfattarna tidigare forskning, som redogor for att upplevelsen av ett meningsfullt
arbete medierade sambandet mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas
valbefinnande. Ett meningsfullt arbete definieras som ett arbete med variation av uppgifter,
identitet, signifikans, feedback och autonomitet (Arnold m.fl., 2007). Forfattarna skriver att
om meningsfullt arbete ar en mediator for forhallandet mellan transformativt ledarskap och
medarbetarnas valbefinnande, sa behdver sambandet mellan uppfattningen av meningsfullt
arbete och vélbefinnande styrkas. | den forsta studien har forfattarna valt att studera
emotionellt valbefinnande. | denna studie som genomfordes i Kanada och besvarades av 319
deltagare visade resultatet att medarbetarens uppfattning om att arbetet & meningsfullt delvis
var en mediator for sambandet mellan transformativt ledarskap och positivt valbefinnande.
Emotionellt vilbefinnande méttes genom ’Positive Affective Well-being scale” (PAWSs).
Deltagarna svarade pa fragor om till vilken grad de kant sig motiverade, glada, entusiastiska,

livfulla, upprymda och energiska.
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I Arnold med kollegors (2007) andra studie byttes instrumentet for att mata
medarbetarnas valbefinnande ut mot ett matinstrument som métte mentalt véalbefinnande. |
denna studie som besvarades av 146 deltagare visades att medarbetarens uppfattning om att
arbetet som utfors ar meningsfullt, medierade hela sambandet mellan transformativt ledarskap
och medarbetarnas valbefinnande. FOr att méta mentalt valbefinnande anvéndes de sex
positivt formulerade fragorna frdn ”General Health Questionnaire” (GHQ). Deltagarna fick
svara pa hur ofta de hade upplevt olika symptom under de senaste tre manaderna, om de
upplevt koncentrationssvarigheter eller gladje. Enkatfragorna om ledarskap var hamtade ifran
MLQ. Arnold med kollegor (2007) diskuterar varfor resultaten i de bada studierna ar olika.
Bada matinstrumenten som anvants representerar olika aspekter av valbefinnande. Kanslor
kan skifta mer an en individs niva av mental halsa och darfor kan det finnas fler potentiella
influenser pa valbefinnandet. En annan forklaring till resultatet kan vara att arbetsplatserna
skiljer sig at mellan de tva studierna.

Kelloway med kollegor (2012) har genomfort tva studier. | den forsta studien utgar
forfattarna fran att det transformativa ledarskapet kommer att vara positivt associerat med
medarbetarnas vélbefinnande och att sambandet mellan transformativt ledarskap och
medarbetarnas vélbefinnande medieras genom medarbetarnas tillit till ledaren. Forfattarnas
forsta studie besvarades av 436 deltagare och visade att medarbetarnas tillit till ledaren
medierade sambandet mellan det transformativa ledarskapet och medarbetarnas
vélbefinnande. Tillit till ledaren kan ses som medarbetarens villighet att vara mottaglig for sin
ledare (Kelloway m.fl., 2012). Enkétfragorna var hamtade ifran MLQ och GHQ.

| studie tva antog Kelloway med kollegor (2012) att transaktionellt ledarskap (MBE &
LF) &r negativt associerat med medarbetarnas valbefinnande. Sambandet mellan MBE och LF
och medarbetarnas vélbefinnande antogs medieras av medarbetarnas tillit till ledaren.

Forfattarnas andra studie besvarades av 269 deltagare och resultatet visade att MBE och LF
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har motsatt effekt pa medarbetarnas valbefinnande jamfort med transformativt ledarskap (via
tillit till ledarskapet). Kelloway med kollegor (2012) kontrollerade statistiskt for en relationell
variabel (gillande av ledaren) och personlighetsvariabler (neurotisism, samvetsgrannhet och
extroversion). De relationella variablerna som undersokts statistiskt hade inget samband med
medarbetarnas vélbefinnande. Kelloway med kollegor (2012) menar att detta starker
trovardigheten i slutsatsen att bade transformativt och transaktionellt ledarskap har ett
samband med medarbetarnas vélbefinnande.

Nielsen med kollegors (2008a) studie syftade till att studera om transformativt
ledarskap har ett samband med medarbetarnas valbefinnande och om sambandet kommer att
medieras av inflytande pa arbetet, meningsfullt arbete samt engagemang hos medarbetarna.
Studien besvarades utav 447 deltagare inom aldrevarden i Danmark, vilket gav en
svarsfrekvens pa 81 % och resultatet visade att meningsfullt arbete medierade det positiva
sambandet mellan medarbetarnas valbefinnande och det transformativa ledarskapet.
Medarbetarnas engagemang samt inflytande pa arbetet medierade inte sambandet mellan
medarbetarnas vélbefinnande och transformativt ledarskap. Deltagarna i studien besvarade
enkatfragor hamtade ifran GTL och COPSOQ.

Tafvelin, Armelius och Westerbergs (2011) studie utgick ifran tva antaganden, att
transformativt ledarskap &r positivt associerat med medarbetarnas valbefinnande vid
mattillfallet och ett ar senare. Andra antagandet &r att det positiva sambandet mellan
transformativt ledarskap och medarbetarnas valbefinnande medieras av medarbetarnas
upplevelse av ett innovativt arbetsklimat bade vid mattillfallet och ett ar senare. Med ett
innovativt arbetsklimat menas det stéd och uppmuntran en organisation ger medarbetarna for
att utforska nya innovativa idéer och tankesatt. Innovation ar en del utav intellektuell
stimulation som &r en av de fyra komponenterna i det transformativa ledarskapet (Tafvelin

m.fl., 2011). Studien var longitudinell och samma individer mattes vid tva tillfallen med 12
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manaders mellanrum. Studien som anvande ett stratifierat slumpmaéssigt urval besvarades av
158 deltagare, vilket gav en svarsfrekvens pa 46 % och resultatet visade att det fanns ett
samband vid bada mattillfallena mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas
valbefinnande. Daremot fanns inget samband mellan transformativt ledarskap och
medarbetarnas vélbefinnande 6ver tid. Studien visade aven att vid bada mattillfallena och
oOver tid, medierades sambandet mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas
valbefinnande av ett innovativt arbetsklimat. For att undersoka sambandet dver tid anvéndes
”Stability model” (Nielsen, m.fl., 2008b) som presenterats ovan. Enkatfragorna var hamtade

fran MLQ och Perceived Stress Questionnaire” (PSQ).

Komponenterna i det transformativa och transaktionella ledarskapets samband med
medarbetarnas valbefinnande

Kelloway med kollegor (2012) menar att komponenterna i det transformativa
ledarskapet ar speciellt relevanta for psykologiskt véalbefinnande hos medarbetarna. Ledare
som manifesterar 11 bortser fran organisatoriska patryckningar for kortsiktiga finansiella
resultat och fokuserar pa den langsiktiga halsan och medarbetarnas valbefinnande. IM innebéar
att ledaren inspirerar medarbetarna att 6vervinna psykologiska motgangar och ger
medarbetarna styrka att tackla framtida motgangar. IS innebar att ledaren later medarbetarna
utveckla egna personliga strategier for att hantera psykologiska och arbetsrelaterade bakslag,
vilket hjélper medarbetarna att bli mer sdkra i att skydda och utveckla det egna
valbefinnandet. Slutligen, IC intraffar nar ledaren tar extra hénsyn till medarbetarnas behov av
prestation och utveckling: ledarna tillhandahaller empati, medkansla och stod och
handledning, som influerar medarbetarnas valbefinnande. Ledarens hansyn kan ocksa
utveckla teamklimat som stodjer medlemmarnas vélbefinnande. Tillsammans tillnandahaller

de fyra komponenterna av transformativt ledarskap ett ramverk for att forsta vad som gor
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ledaren och ledarskapsstilen relevant for medarbetarnas psykologiska valbefinnande
(Kelloway, Turner, Barling, & Loughlin, 2012).

| en studie (Hytter & Zineldin, 2012) studerades det transformativa och transaktionella
ledarskapets samband med medarbetarnas valbefinnande. Studien som besvarades av 48
deltagare fran ett europeiskt universitet som fann ett negativ samband mellan komponenten 1S
i det transformativa ledarskapet och komponenten MBE i det transaktionella ledarskapet och
medarbetarnas valbefinnande. Forfattarna fann dven ett positivt samband mellan 1C och
medarbetarnas vélbefinnande. Hytter och Zineldin (2012) menar att forklaringen till det
negativa sambandet mellan IS och vélbefinnande kan bero pa att en ledare som manifesterar
IS &r enormt kravande. Sadana utmaningar kan skapa osékerhet, oro och depression. Det
negativa sambandet mellan MBE och vélbefinnande kan enligt forfattarna bero pa att ledaren
upprattar strikta regler samt 6vervakar och kontrollerar medarbetarnas prestationer. Trots att
detta kan skapa tydlighet for medarbetarna finns det en risk att medarbetarna uppfattar att
ledaren lagger sig i deras arbete. Avslutningsvis menar Hytter och Zineldin (2012) att det
positiva sambandet mellan IC och medarbetarnas valbefinnande kan bero pa, trots att
medarbetarna ar hogutbildade och potentiellt konkurrenskraftiga proffs, kan de ha héga
forvantningar pa att ledaren skall tillmotesga deras individuella, sociala och yrkesméssiga

behov. Hytter och Zineldins (2012) enkétfragor var hamtade fran MLQ och SWLS.
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Sammanstéllning enligt tabell

| tabell 1 visas metoder, urval och arbetsplats i respektive undersokning samt
eventuella samband mellan ledarskap och vélbefinnande.
Tabell 1

Sammanfattning av tidigare studiers resultat.

Forfattare Metoder Urval Arbetsplats 'gea\{}asfggniﬁ;tézdarskap ;ra\r;fﬁﬁﬁ;:darskap
Kelloway mfl. (2012) MLQ & GHQ (N=436) & (N=328) ﬁ:}ﬁﬁ;ﬁmm + IF - & MBE -
Kirishnan (2012) MLQ & SWLS (N=285) f\ﬁ;’:’;ﬁ:ﬁrgmmm + Undersaktes inte
Nielsenmfl. (2008) GTL & COPSOQ (N=442) Aldrevarden i Danmark + Undersaktes inte
Skakon mil (2010} Litteraturdversikt 49 representativa studier Varierande organisationer + ]
Amoldmfl (2007) MLQ & GHQ (N=319) & (N=146) f%g‘lffi‘: achisocialt atbete + Undersktes inte
Tafvelin mfl (2011) MLQ & P3Q (N=342) Socialt arbete i Sverige + Undersgktes inte
Nielsen och Munir (2009) GTL & COPSOQ (IN=447) & (N=274) Dansk kommun + Undersoktes inte
Hytter och Zineldin (2012} MLQ & SWLS (N=48) Visteuropeiskt universitet s - & IC+ MEE —

MLQ = Multifactor Leadership Questionnaire; GTL = Global Transformational Leadership
scale; COPSOQ = Copenhagen Psychosocial Questionnaire; GHQ = General Health
Questionnaire; PSQ = Perceived Stress Questionnaire; LF = Lat-ga-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 vélbefinnande. Dessa mediatorer ar tillit
till ledaren, upplevelsen av meningsfullt arbete, innovativt arbetsklimat, medarbetarnas
engagemang, inflytande pa arbetet och uppmuntran samt stod. Forfattarna till foreliggande
studie har valt att i litteraturgenomgangen redovisa mediatorer som kan mediera sambandet
mellan det transformativa ledarskapet och medarbetarnas vélbefinnande. Detta for att
synliggora for lasaren ett antal faktorer som kan mediera sambandet mellan det transformativa
ledarskapet och medarbetarnas valbefinnande. Forfattarna till foreliggande studie har valt att

inte undersoka mediatorer som kan mediera sambandet mellan ledarskapet och medarbetarnas

valbefinnande, eftersom syftet var att fa 6kad kunskap om bada ledarskapens samband med
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medarbetarnas vélbefinnande och inte enbart det transformativa ledarskapets samband med
medarbetarnas valbefinnande genom en mediator, som tidigare forskning valt att gora.
Flertalet tidigare studier som undersokt ledarskapets samband med medarbetarnas
valbefinnande har valt att uteldmna det transaktionella ledarskapet. Detta innebér att det finns
lite forskning kring det transaktionella ledarskapets samband med medarbetarnas
vélbefinnande. Den enda tidigare svenska studien till forfattarnas k&nnedom har helt valt att
uteldmna det transaktionella ledarskapet. Till forfattarnas kdnnedom har enbart en tidigare
studie (Hytter & Zineldin, 2012) undersdkt om komponenterna CF och LF har ett samband
med medarbetarnas valbefinnande och studien fann inga signifikanta resultat for
komponenterna. Darfor har forfattarna till foreliggande studie valt att studera bade det
transformativa och transaktionella ledarskapets samband med medarbetarnas vélbefinnande.
Forfattarna till foreliggande studie anser att det &r intressant att studera
komponenterna i det transformativa och transaktionella ledarskapet for att kunna urskilja om
nagon komponent i ledarskapet har ett samband med medarbetarnas valbefinnande, medan
andra komponenter saknar samband. Komponenternas samband skulle kunna férklara delar av
det transformativa och transaktionella ledarskapet. Det forklarar daremot inte ledarskapet i sin
helhet. Forfattarna till denna studie menar att en ledare inte uppvisar enbart ett beteende, utan
ledarens ledarskap bestar av ett flertal olika beteenden som samverkar for att definiera
ledarens ledarskap. Dérav ar det dven intressant att studera komponenternas samhorighet som

tillsammans skapar en ledarskapsstil.

Syfte
Syftet med foreliggande studie &r att fa 6kad kunskap om transformativt och
transaktionellt ledarskap och om de har ett samband med medarbetarnas valbefinnande samt

om komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas vélbefinnande.
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Studien syftar aven till att fa kunskap om tidigare forskning om det transformativa och
transaktionella ledarskapet och medarbetarnas valbefinnande ar applicerbart i ett svenskt

arbetsliv eller om resultat skiljer sig i forhallande till de foretradvis amerikanska studierna.

Fragestallningar

Finns det ett samband mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas
valbefinnande? Finns det ett samband mellan komponenterna i det transformativa ledarskapet
och medarbetarnas vélbefinnande? Finns det ett samband mellan transaktionell ledarskap och
medarbetarnas vélbefinnande? Finns det ett samband mellan komponenterna i det
transaktionella ledarskapet och medarbetarnas valbefinnande? Ar resultatet fran tidigare

forskning genomford i andra kulturer representativt for svensk arbetsliv?

Metod
Foreliggande studie anvande sig utav en enkat som bestod av fragor om vélbefinnande
som var hamtade fran “General Health Questionnaire” (GHQ) (Goldberg & Williams, 1991)
och fragor om transformativt och transaktionellt ledarskap som var himtade fran “Multifactor
Leadership Questionnaire” (MLQ) (Bass & Avolio, 1995). Enkéten bestod totalt av 39 fragor

som besvarades av medarbetarna pa foretaget.

Urval

Totalt delades enkaten ut till 105 medarbetare pa ett produktionsforetag i Sverige.
Totalt samlades 48 (N=48) enkater in fran medarbetarna vilket innebar ett bortfall pa 54 %.
Aldersférdelningen pé foretaget var mellan 18-65 med en homogen konsférdelningen med
cirka 50 % mén och 50 % kvinnor. Ingen hénsyn togs till hur l1&nge medarbetarna varit

anstallda pa foretaget.
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Material

Transformativt och transaktionellt ledarskap mattes genom MLQ som utvecklats av
Bass och Avilio (1995). Medarbetarna ombads att besvara 27 fragor gallande narmsta
ledarens ledarskapsbeteenden pa en femgradig Likertskala fran 0 (not at all) till 4 (frequently,
if not always). Vilka fragor som ingar i vilken dimension och tillhér vilken komponent
redovisas i bilaga 2. Individens vélbefinnande méattes genom GHQ som tagits fram utav
Goldberg och Williams (1991). Medarbetarna ombads att besvara 12 fragor om det egna
upplevda viélbefinnandet. Varje fraga mattes genom en fyrgradig Likertskala fran 0 (not at all)
till 3 (much more then usual). For att en ledare ska motsvara det som teorierna menar ar en
transformativ ledare ska dimensionera som maéter transformativt ledarskap ha ett varde pa 3,0
eller hogre. For att en ledare ska motsvara det som teorierna menar ar en transaktionell ledare,
ska dimensionerna som mater transaktionellt ledarskap ha ett véarde pa 2,5 (Bass, 1998). Vilka
fragor som ingar i vilken dimension redovisas i bilaga 2.

Alla enkatfragor var formulerade pa engelska, vilket var godkant av den ansvarige
ledaren pa foretaget. Det skulle enligt honom inte paverka svarsfrekvensen eller reliabiliteten.
Den ansvarige ledaren korrekturlaste alla enkatfragor innan de delades ut till deltagarna i
studien for att forsdkra att inga sprakforbistringar skulle uppsta. Ledarens argument var att de
anstallda inom foretaget beharskade engelskan lika val som svenskan samt att det engelska

spraket anvands flitigt inom foretaget.

Procedur
Urvalsmetoden som genomforts ar tillganglighetsurval. Valet av den arbetsplats som
skulle besvara enkéterna, grundades i att en av forfattarna till denna studie har en relation till

en ansvarig ledare inom foretaget. Darav beddmes mojligheten till samarbete och vilja att
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delta i undersokningen som god. Ansvarig ledare uttryckte att medarbetarna pa foretaget
skulle ta sig tid att besvara enkaten. Utdelningen av enkater gick till pa féljande vis:
forfattarna till denna studie mailade den ansvariga ledaren for foretaget sju internetlankar som
var direkt kopplade till webbenkater via Monkeysurvey. Respektive ledare tilldelades en
enkat som skulle vidarebefordras till medarbetarna. Medarbetarna besvarade enkatfragorna
om nérmaste ledare och sitt eget valbefinnande och svaren skickades direkt in till

Monkeysurvey, dér forfattarna till denna studie kunde hdmta svaren.

Etik

Ansvarig ledare pa foretaget informerades om studiens syfte, de etiska aspekterna och
mojligheten att senare fa ta del av studiens resultat. Den ansvariga ledaren anordnade ett méte
med foretagets personalavdelning for att ga igenom de etiska aspekterna, detta for att undvika
etiska konflikter. Deltagarnas samtycke informerades till den ansvariga ledaren. Deltagarna i
studien fick ta del av de etiska aspekterna genom enkétens fortydligande forstasida, dar
overgripande syftet med enkétundersokningen forklarades, att medverkan var frivillig,
konfidentiell och kunde avbrytas nar som helst. Den enskilde individens svar gar inte att

urskilja i studiens resultat.

Metoddiskussion

Fordelar med att anvanda webb-enkater &r att de &r enkla att distribuera till deltagarna,
det &r kostnadseffektivt och deltagarna forblir anonyma. Genom att anvanda webb-enkéter
undviks intervjubias, det vill sdga risken att forskarens ansiktsuttryck och rostlage paverkar
deltagarens sétt att svara pa enkaten (Mitchell & Jolley, 2013). Det finns flertalet nackdelar
med att anvanda enkater. Lag svarsfrekvens &r vanligt forekommande nér det géller enkater.

Strukturerade svarsalternativ kan inte aterspegla mangfalden i respondentens tankar, kéanslor
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och asikter. Internt bortfall kan intraffa da respondenten kan bli provocerad av bade fragorna
och svarsalternativen, vilket kan innebéra att respondenten avstar fran att besvara enkaten
(Mitchell & Jolley, 2013). Korrelationsstudier ger inte svar pa orsak-verkan samband, vilket
innebdr att analysen av resultatet i foreliggande studie inte kan forklara om medarbetarens
niva av valbefinnande beror pa ledarens beteende eller om medarbetarnas véalbefinnande
paverkar hur ledaren uppfattas (Mitchell & Jolley, 2013). Medarbetarnas valbefinnande kan
paverkas utav en rad andra faktorer pa arbetsplatsen férutom ledarens ledarskap och detta
maste forfattarna till denna studie ta hansyn till nar resultatet analyseras. Gilbreath och
Benson (2004) skriver om andra faktorer som kan paverkan pa medarbetarnas vélbefinnande
forutom ledarskapet, som &r valetablerade prediktorer av valbefinnande, till exempel stressiga

handelser, hélsopraxis, socialt stod fran familj och véanner.

Statistisk analys

Enkaterna bearbetades statistiskt i programmet SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences). Matinstrumentens reliabilitet har undersdkts med hjalp utav Cronbachs
alpha (a)). Cronbachs alpha ska uppvisa ett varde dver 0.7 som anses vara gransvardet for inre
kongruens och helst ett varde dver 0,9 som anses vara hog inre kongruens. Inre kongruens
innebar att fragorna dverensstammer med varandra (Mitchell & Jolley, 2013).

For att undersdka sambandet mellan transformativt och transaktionellt ledarskap och
om de har ett samband med medarbetarnas vélbefinnande samt om komponenterna i
respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas vélbefinnande anvandes Pearsons
korrelations koefficient (r). Pearsons r ar ett standardiserat matt som mater styrkan i
sambandet mellan tva variabler (Field, 2013). Pearsons r uppvisar ett varde mellan -1 till +1.
En negativ korrelation innebdr att ndr den ena variabeln okar sjunker den andra variabeln med

samma vérde. En positiv korrelation innebdr att nar den ena variabeln 6kar, 6kar den andra
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variabeln med samma varde. Ett Pearsons r som visar r=+0,10 innebér en liten

korrelationseffekt, r=+0,30 medel korrelationseffekt och r=+50 som innebér en stor

korrelationseffekt (Field, 2013).

Resultat
Tabell 2 visar att fragorna hamtade fran MLQ om det transformativa ledarskapet (se
bilaga 2) uppvisar hog inre kongruens (a=0,93). Fragorna hamtade fran MLQ géllande det
transaktionella ledarskapet (se bilaga 2) uppvisar en inre kongruens (¢=0,71). GHQ som
anvants for att mata medarbetarnas valbefinnande uppvisade inre kongruens (0=0,87). Dock
ar det en komponent i det transformativa ledarskapet och tva komponenter i det

transaktionella ledarskapet som hamnar under gransvardet for inre kongruens (0=0,7).

Tabell 2
Cronbachs alpha (a) for transformativt och transaktionellt ledarskap, komponenterna i

respektive ledarskap samt valbefinnande.

Variabler o

Transformativt ledarskap 0,93
I 0,82
IM 0,86
IS 0,69
IC 0,73
Transaktionellt ledarskap 0,71
CR 0,69
MBE 0,74
LF 0,60
Valbefinnande 0,87

Il = Idealiserat inflytande; IM = Inspirerande motivation; IS = Intellektuell stimulering; IC =
Individuell hansyn; CR = Kontingent beldning; MBE = Ledning-vid-avvikelser; LF = Lat-ga
ledarskap.

| tabell 3 visas att de fragor som berdrde det transformativa ledarskapet (se bilaga 2)

uppvisade en stark signifkant samband med medarbetarnas valbefinnande (r = 0,51 p= 0,00).
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Det fragor som berdrde det transaktionella ledarskapet (se bilaga 2) uppvisade inget
signifikant samband med medarbetarnas valbefinnande (r=-0,16 p=0,27). Tabell 3 visar dven
att samtliga komponenter i bada ledarskapen har ett signifikant samband med medarbetarnas
valbefinnande. Komponenterna MBE (r=-0,42 p=0,00) och LF (r=-0,32 p=0,03) ar negativt
korrelerade med medarbetarnas vélbefinnande medan resterande komponenter ar positivt
korrelerade med medarbetarnas vélbefinnande.

Tabell 3

Korrelationen mellan transformativt och transaktionellt ledarskap, samt komponenterna i

respektive ledarskap och medarbetarnas vélbefinnande.

Variabler Pearsons r p

Transformativt ledarskap 0,51** 0,00
I 0,53* 0,00
IM 0,42** 0,00
IS 0,31* 0,03
IC 0,54* 0,00
Transaktionellt ledarskap -0,16 0,27
CR 0,54* 0,00
MBE -0,42** 0,00
LF -0,32* 0,03

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

Diskussion
Syftet med foreliggande studie var att fa 6kad kunskap om transformativt och
transaktionellt ledarskap och om de har ett samband med medarbetarnas vélbefinnande samt
om komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med medarbetarnas vélbefinnande.
Studien syftade aven till att undersdka om tidigare forskning om det transformativa och
transaktionella ledarskapet och medarbetarnas valbefinnande ar applicerbart i ett svenskt
arbetsliv eller om resultat skiljer sig i forhallande till de foretradesvis amerikanska studierna.

Studiens resultat besvarade fragestallningarna.
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De mediatorer som tidigare studier har redovisat kan ha haft en effekt pa foreliggande
studies resultat. Dessa tas dock ingen hansyn till i denna studie, da intresset enbart var att
studera det transformativa och transaktionella ledarskapet samband med medarbetarnas
valbefinnande samt om komponenterna i respektive ledarskap har ett samband med
medarbetarnas vélbefinnande. | och med att tidigare studier enbart undersokt sambandet
mellan transformativt ledarskap och medarbetarnas valbefinnande genom mediatorer, sa var
det inte relevant att underséka mediatorer. Om forfattare fran tidigare studier undersokt
mediatorers effekt mellan transaktionellt ledarskap och medarbetarnas vélbefinnande, hade

det varit relevant for féreliggande studie att inkludera mediatorer.

Transformativt och transaktionellt ledarskap och medarbetarnas valbefinnande

Resultatet av foreliggande studie gar i linje med tidigare forskning som har visat att ett
transformativt ledarskap har ett positivt samband med medarbetarnas valbefinnande
(Krishnan, 2012; Nielsen m.fl., 2008a; Nielsen & Munir, 2009; Skakon m.fl., 2010; Tafvelin
m.fl., 2011). Forklaringen till det positiva sambandet i var studie mellan transformativt
ledarskap och medarbetarnas valbefinnande kan bero pa att de fyra komponenterna i det
transformativa ledarskapet innehaller de faktorer som kan leda till att medarbetarna upplever
valbefinnande pa arbetet (Grant & Campbell, 2007; Danna & Griffin, 1999; Donaldson & Ko,
2010). Idealiserat inflytande (11) och individuell hansyn (IC) uppvisades ha det starkaste
sambandet med medarbetarnas valbefinnande (Bass, 1998; Kelloway m.fl., 2012). Detta kan
ha sin forklaring i att ledare som &r respekterade av medarbetarna och tar hansyn till
medarbetarnas utveckling, bidrar till att medarbetarna upplever arbetet som meningsfullt.
Tillit till ledaren och att medarbetarna upplever arbetet som meningsfullt namns som tva
mediatorer som kan foérklara sambandet mellan det transformativa ledarskapet och

medarbetarnas vélbefinnande (se tabell 1). Komponenten inspirerande motivation (IM) i det
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transformativa ledarskapet uppvisade ett positivt samband med medarbetarnas valbefinnande.
Detta kan ha sin forklaring i att ledaren uppvisar entusiasm och optimism och involverar
medarbetarna i arbetet. IM innebé&r &ven att ledaren tydligt kommunicerar forvantningarna
som finns pa medarbetarna, for att satta gemensamma mal. Detta gar i linje med Donaldson
och Kos (2010) definition av valbefinnande, dar stod fran ledaren lyfts fram som en av
faktorerna som framjar vélbefinnandet pa arbetet. Intellektuell stimulering (IS) uppvisades ha
ett positivt samband med medarbetarnas valbefinnande. Detta samband kan bero pa att
ledaren framjar ett innovativt arbetsklimat, som Tafvelin med kollegor (2010) menar har ett
positivt samband med medarbetarnas valbefinnande.

Resultatet i foreliggande studie gallande det transaktionella ledarskapets samband med
medarbetarnas vélbefinnande uppvisade inget signifikant samband, vilket stoéds av Skakon
med kollegor (2010). Transaktionellt ledarskap framstalls enligt teorin (Bass, 1998) som ett
passivt ledarskap som lamnar det storsta ansvaret pa medarbetaren och tillhandahaller inga
tydliga riktlinjer till medarbetarna. Sett ur forfattarna till denna studies perspektiv kan detta
vara en forklaring till att det transaktionella ledarskapet inte undersdkts mer inom
forskningen. Det transaktionella ledarskapet gar emot Donaldsons och Kos (2010) definition
av valbefinnande pa arbetet, da de menar att det uppnas genom stod fran ledaren och tillit till
ledaren. Det transaktionella ledarskapet i sin helhet uppvisade inget signifikant samband med
medarbetarnas valbefinnande. Daremot uppvisade samtliga komponenter i det transaktionella
ledarskapet ett signifikant samband med medarbetarnas vélbefinnande. Det &r intressant da
komponenterna MBE och LF hade ett negativt samband med medarbetarnas valbefinnande,
medan CR hade ett positivt samband med medarbetarnas vélbefinnande. Vart resultat gar i
linje med Kelloway med kollegors (2012) studie som visade att ledning-vid-avvikelse (MBE)
och lat-ga ledarskap (LF) har ett negativt samband med medarbetarnas valbefinnande. CR

uppvisade ett positivt samband med medarbetarnas valbefinnande och forfattarna till
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foreliggande studie &r inte 6verraskade att CR har ett positivt samband med medarbetarnas
vélbefinnande, eftersom syftet med att arbeta &r att utfora en tjanst i utbyte mot beloning.
Denna beloning kan till exempel vara i form av hogre 16n eller befordring. MBE innebér att
ledaren inte arbetar aktivt for att férebygga problem och inte ger stod till medarbetarna. Detta
kan bidra till att medarbetarna inte kanner trygghet pa arbetsplatsen och inte vagar ta de beslut
som kravs for att utfora arbetsuppgifterna. Detta kan vara forklaringen till det negativa
samband som uppvisats. Att LF uppvisade ett negativt samband kan bero pa att medarbetarna
inte kanner trygghet da ledaren inte utfor sina handledningsuppgifter och lamnar allt ansvar
till medarbetarna. Ledaren satter inte upp tydliga mal vilket kan leda till att arbetsresultaten
uteblir. Grant och Campbell (2010) menar att valbefinnande pa arbetet kan leda till battre
arbetsresultat. Forfattarna till denna studie menar att LF-ledarskapet kan fa ekonomiska
konsekvenser for foretaget, eftersom det innebér att medarbetarnas arbetsresultat blir lidande,
da ledaren inte utfor sina handledningsuppgifter och lamnar allt ansvar till medarbetarna.
Slutsatserna om MBE och LF styrks av att stod och tillit fran ledaren &r en mediator mellan
ledarskapet och medarbetarnas valbefinnande och viktiga faktorer for att medarbetarna ska
uppleva vélbefinnande pa arbetet (Donaldson & Ko, 2010; Kelloway m.fl., 2012).

Forfattarna till foreliggande studie drar slutsatsen att komponenterna var for sig har ett
samband med medarbetarnas valbefinnande men det transaktionella ledarskapet i sin helhet
har inget signifikant samband med medarbetarnas valbefinnande. Detta resultat synliggor for
vilken del i det transaktionella ledarskapet som hammar medarbetarnas vélbefinnande. Detta

ger ledaren en mojlighet att anpassa sitt ledarskap for att framja medarbetarnas valbefinnande.

Transformativt och transaktionellt ledarskap i svenskt arbetsliv
Foreliggandes studies resultat gar i linje med Bass (1996, ref. i Yukl, 2013; Zagorsek, 2004)

som menade att det transformativa ledarskapet &r universellt och anpassningsbart till alla
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kulturer. Tafvelin med kollegor (2012) har dven de visat att det transformativa ledarskapet har
ett positivt samband med medarbetarnas vélbefinnande inom socialt arbete i Sverige.
Foreliggande studie bidrar med uppfattningen om att det transformativa ledarskapet har ett
positivt samband med medarbetarnas valbefinnande inom ett produktionsforetag i Sverige.
Flertalet tidigare studier har helt valt att utelamna det transaktionella ledarskapet i sina studier
(se tabell 1), detta gor en diskussion om det transaktionella ledarskapet i olika kulturer
problematisk, eftersom forskning endast bedrivits i ett fatal kulturer. Féreliggande studie
bidrar med uppfattningen att alla komponenter i det transformativa ledarskapet och
komponenten CR i det transaktionella ledarskapet har ett positivt samband med
medarbetarnas vélbefinnande medan komponenterna LF och MBE har ett negativt samband,

inom ett produktionsforetag i Sverige.

Metodkritik

Ett flertal av de studier som presenteras i introduktionen till denna studie har en lag
svarsfrekvens. Detta innebdr att dessa resultat ska tolkas med forsiktighet (Mitchell & Jolley,
2013). Foreliggande studie begrénsades av det stora bortfallet av deltagare. En svarsfrekvens
pa 60 % &r gransen for att kunna generalisera till hela foretaget och denna gréans uppnaddes ej
i foreliggande studie (Mitchell & Jolley, 2013). Uppvisade samband kan vara missvisande pa
grund av den laga svarsfrekvensen och eventuella slentriansvar kan darfor ha en storre
paverkan pa resultatet. Eftersom det totala bortfallet av medarbetare uppkom till 6ver 50 %, sa
ar resultatet inte applicerbart till alla medarbetarna pa foretaget. Det &r majligt att de
medarbetarna som avstatt att besvara enkaten skiljer sig fran de medarbetare som besvarat
enkaten. Exakt hur de skiljer sig gar inte att veta vilket innebér att resultatet inte gar att
generalisera till hela foretaget (Mitchell & Jolley, 2013). Att motivera de individer som

undersokning berdr, att besvara enkaten, ar en av forskarnas svaraste uppgifter (Mitchell &
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Jolley, 2013). I vart fall hjalpte det inte att en av forfattarna till féreliggande studie hade en
relation med ansvarig ledare inom foretaget som uttryckte att medarbetarna skulle ta sig tid att
besvara fragorna. Det finns flera olika sétt att motivera deltagarna att besvara en enkat. Att
deltagaren belénas med en trisslott eller biobiljett kan vara ett alternativ. Mitchell och Jolley
(2013) skriver att det ar viktigt for forskaren att pavisa hur viktigt det ar for deltagarna att
besvara enkaten och vad deltagarna kan tjana pa att besvara enkéaten. En forbattrad arbetsmiljo

kan vara en god anledning till att delta i en enk&tundersokning.

Framtida forskning

Det vore intressant med mer forskning baserade pa kvalitativa matmetoder som
intervjuer eller enkéter dér deltagarna far ge utforligare svar an skattningsskalor mellan
svarsalternativ ett till sju. En kvalitativ undersdkning hade inte varit genomforbar for
foreliggande studie d& den korta tidsramen som ‘examensarbete pa progressionsniva 61-90hp’
gor det omajligt att genomfora det antalet intervjuer som hade kravts. Deltagarna pa foretaget
hade inte heller mojlighet att ta del av den tidskrdvande process som en kvalitativ
undersokning innebar. Ingen tidigare forskning har anvént sig utav kvalitativa undersékningar
for att studera sambandet mellan transformativt och transaktionellt ledarskap och
medarbetarnas vélbefinnande. Detta &r intressant for framtida forskning som har en majlighet
att fordjupa och bredda forstaelsen utav transformativt och transaktionellt ledarskap. En
kvalitativ undersokning skulle innebara att deltagarna skulle fa mojligheten att uttrycka
kanslor och tankar verbalt. Detta skulle mojligtvis resultera i 6kad kunskap om vad det &r i
ledarskapet som influerar medarbetarnas vélbefinnande.

En intressant aspekt ar att medarbetarna pa arbetsmarknaden i dagens samhaélle &r
specialister inom sitt omrade och behéver méjligtvis inte sa mycket instruktioner, vagledning

och motiverande feedback utav ledaren for att utfora arbetsuppgifterna pa ett excellent sétt.
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Dérav skulle det vara intressant med 6kad forskning inom omradet ”self-management”, alltsa
da medarbetarna sjdlva kan styra over sina arbetsuppgifter genom att satta mal, fokusera, vara
engagerade och allt som en ledare eller chef normalt skulle engagera sig i. Behovs verkligen
en ledare i samma utstrdckning som det kanske behdvdes forr oavsett bransch eller ar
individerna i dagens samhalle tillrackligt utbildade och specialiserade for att kunna vara mer
sjalvgaende?

Vidare bor ytterligare forskning genomforas i Sverige for att testa om teorierna om
transformativt och transaktionellt ledarskap ar applicerbara inom svenskt arbetsliv. Tidigare
forskning har undersokt det transformativa och transaktionella ledarskapets samband med
vélbefinnande och kommit fram till att det finns ett flertal mediatorer for detta samband
(Arnold m.fl., 2007; Kelloway m.fl., 2012; Nielsen m.fl., 2008a). Dessa mediatorer bor

studeras vidare dven i svenskt arbetsliv och se om sambandet fortfarande kan pavisas.
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Bilaga 1

Hej! Vi ar tva stycken studenter som studerar psykologiprogrammet med inriktning arbete vid
hogskolan i Halmstad. Vi har kommit till den punkt i vara studier da vi ska gora var
kandidatuppsats och resultatet fran enkatundersokningen kommer senare att presenteras i
uppsatsen. Dina svar pa enkaten kan inte aterkopplas till dig utan resultat presenteras i tabeller
dar den enskilde individens svar inte kan urskiljas. Enkatundersokningens behandlar fragor
om ledarskap och valbefinnande. Vi behover ditt svar pa vara fragor och énskar att du tar dig
tid att hjélpa oss. Att besvara enkéaten tar ca 10 minuter. Enkéten ar helt frivillig och du kan
avbryta din medverkan utan en sérskild anledning.

Med vénlig hélsning,
Hampus Johansson, 0722322894
Hampus_92@hotmail.com

Christoffer Carlstrém, 0761109117
Carlstromchristoffer@gmail.com

Hogskolan i Halmstad
Sektionen for Halsa och Samhalle
Psykologi inriktning arbete, 61-90 hp, HT —2013
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(0)Not at all

(1)Once in a while
(2)Sometimes

(3)Fairly often
(4)Frequently, if not always

1. Provides me with assistance in exchange for my efforts

Do 1 2 s 04

2. Re-examines critical assumptions to question whether they are appropriate

3. Fails to interfere until problems become serious
Do O 1 Q2 Os 4

4. Focuses attention on irregularities, mistakes, exceptions, and deviations from standards

Do (@R O 2 O3 O a

5. Avoids getting involved when important issues arise

0 1 O 2 O s ()4

6. Talks about their most important values and beliefs

Oo O O 2 O s O a

7. Seeks differing perspectives when solving problems

‘::] o 1 O 2 O s () a

8. Talks optimistically about the future
C] o O 1 O 2 s )4

9. Instills pride in me for being associated with him/her

o Q1 Q2 (@] [ox'

10. Discusses in specific terms who is responsible for achieving performance targets

(_] o 1 .:_:. 2 )3 ()4

11. Waits for things to go wrong before taking action

(o Q1 Q2 o3 )4

12. Talks enthusiastically about what needs to be accomplished

‘:‘ o [':‘ 1 .:':. 2 .:':. 3 .:':. 4

13. Spends time teaching and coaching
Oo O (@F- Qs [SX]
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14,

15.

16

17.

18,

1

w

20.

2

a2

22,

23,

24,

25,

26.

27.

Goes beyond self-interest for the good of the group
] 1 2

Treats me as an individual rather than just as a member of a group
] 1 2

. Demonstrates that problems must become chronic before taking action

0 1 2

Acts in ways that builds my respect
0 1 2

Considers the moral and ethical consequences of decisions
0 1 2

. Keeps track of all mistakes

0 1 2

Directs my attention toward failures to meet standards
0 1 2

. Avoids making decisions

0 1 2

Helps me to develop my strengths
0 1 2

Suggests new ways of looking at how to complete assignments
0 1 2

Delays responding to urgent questions
0 1 2

Emphasizes the importance of having a collective sense of mission
0 1 2

Expresses satisfaction when | meet expectations
0 1 2

Expresses confidence that goals will be achieved
0 1 2

33
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(0)Not at all
(1)No more than usual

(2)Rather more than usual

(3)Much more than usual

28. Been able to concentrate on whatever you’re doing?

[:] 0 O 1 (2 (s

29. Lost much sleep over worry?

31. Felt capable of making decisions about things?

o Q1 Q2

32. Felt constantly under strain?

2 Q3
34. Been able to enjoy your normal day-to-day activities?
Qo Q1 Q2 Qs
35. Been able to face up to your problems?
Q1 Q2 Qs
Q)2 ()3
F] ) a
38. Been thinking of yourself as a worthless person?
Qo (OR (OF Os

39. Been feeling reasonably happy, all things considered?
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Bilaga 2
Description | Leadership Raw Factors # |# | #
Factors
Transformational | Idealized Influence (Attributed) 9 (14|17
Transformational | Idealized Influence (Behaviors) 6 |18 |25
Transformational | Inspirational Motivation 8 (1227
Transformational | Intellectual Stimulation 2 |7 |23
Transformational | Individualized Consideration 13 15| 22
Constructive | Transactional Contingent Reward 1 | 1026
transaction
Corrective | Transactional Management by Exception 4 |19 20
transaction { Active)
Corrective | Transactional Management by Exception 3 (1116
transaction (Passive)
Transactional Laissez-Faire 5 |21|24

35
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