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Abstrakt

Syftet med denna studie har varit att utréna huruvida typen av organisation
som en medarbetare verkar i kan sdga nagot om vilken syn de anstallda har
pa ledarskap. Vidare har syftet varit att kartlagga om medarbetarna i de
organisationer som studerats foredrar en transformativ ledarskapsstil
framfor en transaktionell. Undersokningen riktade sig till ca 400 personer,
hélften anstéallda inom kommunal férvaltning och hélften anstéllda pa ett
foretag i den digitala underhallningsbranchen.

Resultatet visar att tranformativt ledarskap foredras av en stor majoritet i
undersokningsgrupperna men att nagra signifikanta skillnader mellan
grupperna inte kan identifieras.

Nyckelord: Transaktionellt ledarskap, transformativt ledarskap, implicita
ledarskapsteorier, ledarskapspreferenser.

Abstract

The purpose of this study was to examine if the employees view on
leadership differs in different kinds of organizations. The purpose was also
to examine if the employees prefers transformational leadership rather than
a transactional leadership. The survey addressed approximately 400 people,
half of them work in a municipality and half of them work in a digital
entertainment company.

The results show that transformational leadership is preferred by the
majority of the employees but no significant differences could be found

between the different organizations.

Keyword: Transformational leadership, transactional leadership, implicit

leadership theories, Leadership preferences



Inledning

Under de senare decennierna har mycket av forskningen inom arbets och
organisations psykologi kretsat kring begreppen transformativt och transaktionellt
ledarskap (Foti, Hansbrough, Epitropaki & Coyle, 2014). Den gangse
ledarskapsforskningen utgar fran ledarens formagor och beteenden utan att ta hansyn till
omgivningens forvantningar pa ledaren och ledarskapet. Ledarskapsutveckling ses som
synonymt med ledaren som person (Shyns, Keifer, Kerscheiter & Tymon, 2011)

Fragan ar viktig da kunskap om medarbetares dnskemal gallande ledarskapet kan leda
till att man undviker besvikelser i relationen chef/medarbetare (Brandt, Edinger &
Kultalahti, 2013)

Néstan alla organisationer ar idag en del av en dynamisk omvérld som
karaktariseras av snabba tekniska forandringar och globalisering (Gumusluoglu & llsev,
2009) For att hantera denna standigt skiftande omvarld stalls hdga krav pa de som ska
leda verksamheter. Bade Wi, Yuang och Di (2010) och Elkins och Keller (2003) pekar
pa sambandet mellan det transformativa ledarskapet och kreativitet i en organisation.

Men det finns ocksa organisationer som inte styrs av kravet pa vinster och snabb
utveckling. Har &r de kreativa l6sningar och innovativa idéer som ofta ses som resultatet
av ett transformativt ledarskap inte lika dnskvarda eller nédvéandiga som i
foretagsvarlden. Hur paverkar malen for den verksamhet som bedrivs medarbetarnas
syn pa ledarskap? Ar en transformativ ledare lika onskvéard i en organisation dar

rattssakerhet och likabehandling &r centrala begrepp?

Domstolar samt forvaltningsmyndigheter och andra som fullgér uppgifter inom den
offentliga forvaltningen skall i sin verksamhet beakta allas likhet infor lagen samt
iakttaga saklighet och opartiskhet

(Regeringsformen 1 Kap 8§9)

Detta utdrag sénder en tydlig signal till de som har att verka inom den offentliga
forvaltningen, den lamnar lite utrymme for inovativa I6sningar pa uppkomna problem.
En kreativ tolkning av lagen fran forvaltningen skulle troligen vara svar att férena med

principen om allas likhet infor lagen.



Ar dé en annan typ av ledarskap énskvart i verksamheter som ar en del av den
offentliga forvaltningen sdsom kommun och landsting. Denna studie riktar sig till
medarbetare inom dels offentlig férvaltning, narmare bestamt inom kommunal
stadsbyggnadsforvaltning, ett omrade som styrs av i huvudsak plan och bygglagen dels
ett foretag som &r verksamt inom digital underhallning.

Vi har valt att undersoka vilken typ av ledare medarbetarna i dessa
organisationer foredrar, finns det nagon skillnad i vilket ledarskap man ser sig vilja ha i
de olika organisationerna. Detta ar en undersokning som riktar in sig pa medarbetarnas
implicita ledarskapsteorier, de bilder som manniskor har av hur en ledare ska vara och
agera. Precis som stereotyper kan dessa bilder av ledarskap ge en forklaring till hur
manniskor reagerar i motet med en ledare (Shyns et al.., 2011)



Teoretisk bakgrund

Transaktionellt ledarskap

Transaktionellt ledarskap innebar som namnet visar en transaktion mellan
ledaren och medarbetaren. Ledaren tydliggor alltsa vad som kravs av medarbetaren och
sedan vilken beloning som &r aktuell. Man férsoker na ut till varje persons egenintresse.
Dessa egenintressen kan till exempel vara erkannande, 6kad 16n och/eller mojligheter
till avancemang. Arbetets frukter kan skérdas om man presterar, de som inte moter upp
mot de stallda kraven blir ddremot bestraffade (Bass, 1990). Denna typ av ledarskap
kallas i Yukl (2013) for instrumental compliance. Man gor alltsa bara en uppgift for att
man forvantar sig en beléning samt att man vill undvika en bestraffning. Kérnan i
transaktilonell teori fokuserar pa det satt som ledaren influerar sina foljare pa.
Transaktionellt ledarskap baseras pa 3 olika typer av makt. Dessa tre ar legitimate
power, coercive power samt reward power. Legitimate power, eller legitim makt,
innebar att man har en legitim makt pa grund av den positionen man har i ett foretag,
man far en formell auktoritet 6ver medarbetarna. Man har olika mycket legitim makt
beroende pa hur hogt i organisationen man befinner sig, desto hdgre position, desto
storre legitim makt. Den andra typen av makt ar coercive power. Detta innebér att de har
makten att utdela bestraffning. Detta varierar stort mellan organisationer. Militar och
liknande har ofta mycket storre mojligheter att utdva coercive power én andra
verksamheter. Den sista ar reward power. Detta innebar att medarbetaren uppfattar det
som att ledaren har resurser eller beloningar som medarbetaren vill at. Alla dessa tre
olika sé&tt att utdva makt bildar tillsammans grundpelarna i transaktionell teori. De har
makt att bestraffa samt beléna och de har en makt just for att de ar ledare (Yukl, 2013).

Det finns tre olika typer av transaktionellt ledarskap. Den forsta ar contingent

reward dar man fokuserar pa att klargéra vad som &ar noédvandigt for att fa beloning samt
anvandandet av incitament for att 6ka medarbetarens motivation. Den andra ar passive
management by exception. Denna innebér att man anvéander bestraffning och diverse
korrigeringsmetoder som en respons mot tydligt felaktigt beteende. Den sista ar active
management by exception. Denna innebar mer att man letar efter fel och forstérker olika
regler for att det ska bli sa lite misstag som mojligt. | vissa nyare versioner ingar ocksa
laissez-faire ledarskapet. Detta innebar att man ignorerar vad som sker pa arbetsplatsen,
man later allt ga. Detta har setts som franvaro av ledarskap snarare an transaktionellt
ledarskap (Yukl, 2013).



Transformativt ledarskap

Transformativt ledarskap sker nar ledaren breddar medarbetarens syn och far
medarbetaren att se forbi sina egenintressen och istéllet ser till gruppen som
helhet(Bass, 1990). Detta kan genomforas pa tre olika sétt. Antingen &r det en
karismatisk ledare som far féljare att folja denne just pa grund av karisman. Karisma
attribueras ofta till ledare som har:

En Ny och tilltalande vision: Medarbetare attribuerar ofta karisma till en ledare som
har en radikal vision men som inte &r sa radikal att ledaren verkar inkompetent eller
galen.

Emotionellt tilltalande till varderingar: Medarbetare attribuerar ofta karisma till en
ledare som tilltalar deras vérderingar och idel.

Okenventionellt beteende: Karisma attribueras ofta till ledare som anvénder
okonventionella medel for att na sina mal

Sjalvuppoffring: En ledare upfattas troligen som mer karismatisk om denne &ar
sjalvuppoffrande for att medarbetarna ska fa fordelar.

Sjalvfortroende och optimism: Ledare som har bra sjalvfortroende ses ofta som mer
karismatiska (Yukl, 2013)

Det andra séttet man som ledare kan fa medarbetarna att se forbi sitt egenintresse
ar att mota de emotionella kraven hos varje enskild anstalld sa att de kanner sig som del
av ett storre sammanhang. Det tredje séttet ar att de stimulerar de anstéllda intellektuellt.
Att ge intellektuell stimulans till medarbetarna innebér att de inte &r rddda for att visa
nya saker att hantera gamla problem pa. De ser svarigheter som problem som ska I6sas
samt att de poangterar meningen med att vara rationell (Bass, 1990).

Att ha karisma &r avgdrande om man ska bli en god transformativ ledare. Detta
ar en grundpelare om man ska kunna fa Idealized Influence som innebér att
medarbetarna ser upp till och identifierar sig med ledaren genom att han visar
dedikation och gor sjalvuppoffringar for medarbetarna. En karismatisk ledare har gott
sjalvfortroende och inspirerar medarbetarna till att 6vertraffa sina egna forvantningar pa
sin formaga och darigenom prestera pa oanade nivaer. Detta kallas Inspirational
motivation. De ser ocksa olikheterna i varje individ och hjalper samt coachar de
medarbetare som behover detta. Detta kallas Individual Consideration (Yukl, 2013)

Transformativt ledarskap har manga olika processer nar det galler ledarens satt

att influera medarbetarna. Den ena ar internalization. For att en inspirationell motivation



ska kunna fungera sa maste det finnas en viss grad av internalization mellan vad for
uppgift som ska goéras och medarbetarens vérderingar.

Det finns ocksa en viss grad av personlig identifikation. Medarbetaren forsoker
likna och harma ledaren vilket leder till en grad av influens. Det finns andra processer
ocksa som namts tidigare ar Individual Consideration och Inspirational motivation.
Dessa tva kan 0ka self-efficacy nivaerna hos individuella medarbetare.(Yukl, 2013)

Transformativt ledarskap baseras pa tva olika typer av makt Referent Power och
Expert Power. Referent power innebér att medarbetare vill vara ledare till lags som de
ser upp till och har starka kanslor av tillgivenhet, beundran och lojalitet till. Som
exempel sa gér man ofta saker for en familjemedlem som man inte hade gjort for nagot
annan, denna beundran och tillgivenhet kan foras over till ledare. Detta leder till att
denna personen anstranger sig till det yttersta for att vara ledaren till lags. Har laggs det
ocksa stor vikt vid personlig identifikation. Man vill vara som denna personen. Stark
Referent Power leder till att ledaren inte behover visa sin makt pa nagot aktivt sétt,
ledarens karisma ar tillracklig for att motivera medarbetarna.

Expert Power innebér att ledaren besitter uppgiftsrelaterad kunskap och
fardigheter vilket gor att han har makt éver medarbetarna. Unika kunskaper om hur man
bast hanterar problemet eller uppgiften spelar en stor roll, desto mer beroende

medarbetarna ar av denna expertis desto mer makt far ledaren.

Skillnader mellan transformativt och transaktionellt ledarskap

Skillnaderna mellan transaktionellt och transformativt ledarskap handlar for det
forsta om var fokus ligger. Transaktionellt ledarskap fokuserar véldigt starkt pa
individen. Den gor detta genom att trycka valdigt mycket pa den personliga bel6ningen
man kan fa vid gott arbete samt vilket straff daligt arbete kan ge. Transformativt
ledarskap fokuserar mer pa organisationens vélbefinnande. Du motiveras genom att du
vill utféra arbetet. Denna motivation skapas genom att du har samma vision som ditt
arbetslag, chef 0.s.v.

Den andra skillnaden ligger i hur man végleder och motiverar. En transformativ
ledare motiverar genom att dela en vision, genom att utmana medarbetarna och ge dem
svara uppgifter. Transaktionellt ledarskap motiverar genom att du blir bestraffad om du
gor fel och blir belénad om du gor rétt.

En tredje skillnad ligger i hur du ser pa chefen. En transformativ ledare &r

karismatisk och medarbetarna ser upp till personen och férsoker efterlikna denne. En



transaktionell ledare lever pa sin legitimate, coercive och reward power. Alltsa att de har
en legitim makt genom position, att de har makten att bestraffa samt bel6na sina
medarbetare.

En fjarde skillnad ar hur chefen ser pa de anstéllda. Transformativa chefer ser de
individuella skillnaderna och forsoker att stotta och coacha alla sina anstallda.

Transaktionella chefer lever fortfarande pa sin makt.

Implicita ledarskapsteorier

Traditionell forskning inriktar sig pa ledarens egenskaper och férmagor, men tar
lite hénsyn till de som ska bli ledda, medarbetarna. Ledarskap ar mer &n en individs
formagor, det ar en social process. Redan vid mycket unga ar skapar vi oss en bild av
vad en ledare ar, dessa bilder béar vi med oss genom livet (Shyns et al., 2011)

Implicita ledarskapsteorier ar de bilder vi har av en ledares férmagor och
beteende, precis som stereotyper kan implicita ledarskapsteorier forklara omgivningens
reaktioner | olika situationer. Nar vi ser en ledare i arbete aktiveras vara bilder av
ledarskap och var uppfattning om ledaren skapas mot bakgrund av vara implicita
ledarskapsteorier. Alla ledare verkar i en social kontext, dar medarbetarnas uppfattning
om vad ledarskap ar skall samsas med ledarens egen uppfattning om ledarskap. Syftet
med studier kring implicit ledarskap &r att hdja medvetandet om ledarskapet som
process, inte bara en produkt av ledarens formagor och beteende. (Shyns et al., 2011)

Dessa teorier &r viktiga eftersom medarbetaren beddmmer ledaren utefter hur val
denne uppfyller de forvantningar som medarbetaren har pa en ledare, detta ar en faktor
som paverkar hur vél en medarbetare trivs pa sin arbetsplats och darmed paverkas
produktiviteten av detta. (Junker & van Dick, 2014)

Forskning visar att det finns skillnader mellan uppfattningen av den typiske
ledaren och den ideala ledaren och att medarbetare skiljer pa egenskaper som &r
Onskade och egenskaper som bidrar till produktiviteten. Detta gor det viktigt med en
tydlighet om huruvida de egenskaper som tillskrivs en ledare handlar om en realistisk
(typisk) ledare eller ett ledarskapsideal som kanske bade &r ouppnaeligt och foga
effektivt. (Junker & van Dick, 2014)

Problemformulering
Transformativt ledarskap hyllas nastan forbehallslost i litteraturen. Vi var

nyfikna pa om det verkligen &r den typ av ledarskap som efterfragas i organisationer. Da



ledarskap ar en samverkan mellan den som leder och de som blir ledda ville vi
undersoka om man pa olika arbetsplatser verkligen foredrar den transformative ledaren i
sa stor utstrackning som den massiva litteraturen pa omradet kan ge en uppfattning av.
Ar det mer traditionella transaktionella ledarskapet helt omodernt och om sé ar fallet har
detta slagit igenom bland medarbetarna i olika typer av organisationer. Ar det méjligtvis
sa att transaktionellt ledarskap foredras av vissa och det kanske &r sa att det fortfarande
har sin plats i organisationer dar kreativitet som konkurrensmedel pa en global marknad
inte ar avgorande for en verksamhets fortlevnad. For att fa en uppfattning om detta
valde vi att gora var undersokning i tva olika organisationstyper, dels ett foretag som
arbetar med digital underhallning med en global marknad, dels med tva kommunala
forvaltningar vars huvuduppgift &r myndighetsutévning och service i det lokala
samhallet.

Vi anser att det ar av stor vikt att ha en uppfattning om medarbetarnas
preferenser gallande ledarskap. Tankarna kring implicita ledarskapsteorier pekar pa att
ledarskapet sker i en social kontext dar ledarens formagor, férutsattningar och inte minst

sjalvbild moter medarbetarnas forvantningar pa vad en ledare kan och skall erbjuda.

Hypotesl Transformativa ledare foredras framfor transaktionella.
Hypotes2 Transformativa ledare uppskattas mer i kreativa organisationer.

Metod

Urval

Vi anvande oss av ett bekvamlighetsurval, en av oss hade kontakter pd HR
avdelningen pa ett privat foretag och en av oss hade goda kontakter inom kommunal
verksamhet. Fran borjan var var tanke att vanda oss till tre kommuner i varierande
storlek. Vid tiden for studiens inledande borjade lokalpressen att rapportera om stora
problem i organisationen, chefer blev avstangda fran sina arbeten och flera fackliga
organisationer slog larm om arbetsmiljon pa vissa av kommunens forvaltningar. Detta
gjorde att vi valde att inte inkludera denna kommun i var undersékning.
Vi anvénde o0ss av en kvantitativ metod med bara enkater. Detta for att snabbt kunna

samla in mycket information fran sa manga deltagare som mojligt.



Deltagare

Populationen i var enkétstudie bestod en kreativ organisation i form av ett privat
foretag. Detta foretag ar ett spelutvecklingsbolag som ligger bakom en rad
framgangsrika titlar. Vi etablerade kontakt genom att vi kande en som jobbade pa HR
avdelningen. Den andra populationen var kommunala tjansteman, dven har hade vi
kontakter som ledde till att vi kunde dela ut vara enkater. Pa foretaget ar det officiella
spraket engelska och 30% av de anstéllda talade bara engelska vilket ledde till att vi
bara kunde dela ut enkéten till 70% av de arbetande.

Pa forsattsbladet stod det att deras svar ar helt anonyma, ar konfidentiella samt
att de fick avbryta nar de ville. Det stod ocksa lite kort om vad vi undersoker och varfor
vi har valt just denna undersokningen. Sammanlagt fick vi 127 svar varav 102 var fran
spelforetaget och 25 var fran offentlig forvaltning. Vi delade ut 200 enkater pa varje
arbetsplats. Av alla svar var 98 fran man och 28 fran kvinnor, en person valde att inte
svara pa denna fraga. Vi fick sammanlagt 110 enkater som var fullstandigt ifyllda, 2
stycken som var delvis ifyllda samt 25 stycken som bara hade svarat pa de
demografiska fragorna. Aldern 1&g mellan 18-70 men 82,6% av de svarande var mellan
21-40 ar gamla.

Dessa organisationer valdes eftersom vi anser att de ar vasenskilda bade i fraga
om organisationsstruktur och mal for verksamheten. Spelféretaget ar en internationell
aktor som verkar i en bransch som anses vara kreativ och mycket konkurrensutsatt.
Innovativt tankande ar en forutsattning for dess dverlevnad.

Pa sin hemsida forklarar spelforetaget att kreativitet star i fokus for verksamheten och
att det som driver verksamhet &r ett meritokratiskt forhallningssatt dar den bésta idén
alltid vinner oavsett vem som ar upphovsman till den.

En kommunal byggnadsforvaltning verkar & andra sidan pa ett lokalt plan, dess
verksamhet &r av monopolkaraktér och i sin roll som myndighet &r den understélld en
rad lagar och férordningar som styr dess verksamhet, inte minst likstélldhetsprincipen
(Regerings formen 1 Kap 89) . Organisationen styrs i forsta rummet av
kommunallagens tredje kapitel dar de olika nivaerna i organisationen beskrivs och dess
inbordes forhallande regleras. Utdver detta sa styrs de flesta forvaltningar av en
speciallagstiftning som reglerar deras olika fackomraden exempelvis skollagen,
socialtjanstlagen och i detta fall plan och bygglagen.

(http://skl.se/demokratiledningstyrning/politiskstyrning/kommunaltsjalvstyresastyrskommuneno

chlandstinget/sastyrskommunen.735.html)
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Instrument

For att kartlagga ledarskapspreferenserna anvandes en enkat baserad pa Global
Transformational Leadership Scale (Carless, Wearing, & Mann 2000) samt vissa fragor
fran Mulifactor Leadership Questionnaire Form 1 (Bass 1985). Fragorna
omformulerades fran att inrikta sig pa en utvardering av en ledare till att forsoka
kartlagga vilken typ av ledare man foredrog, detta gjordes genom att inleda varje fraga
med “for mig ar det viktigt att en chef”.

Ur detta skapade vi 8 stycken items med transformativ inriktning samt 5 stycken
items med transaktionell inriktning. Vara 5 transaktionella fragor aterfinns i fragorna
5,8,13,15,17 och de transformativa i fragorna 6,7,9,10,11,12,14,16

Vi gjorde ett cronbach’s alpha test for att undersoka var undersoknings
reliabilitet. Pa denna fick vi vardet 0,566 pa transaktionella skalan samt 0,475 pa den

transformativa skalan.

Procedur

Enkaéten distribuerades som en webblénk tillsammans med en kort beskrivning av
studien, denna sandes via e post till vara kontaktpersoner som sedan vidarebefordrade
den till sina medarbetare (se bilaga)

Forst hade vi vart forsattsblad som namndes ovan. Darefter hade vi demografiska
fragor sa som alder, kdn, hogsta avslutade utbildning samt vilken typ av organisation de
arbetade i. | vart forsattsblad hemligh6ll vi att det var skillnaderna i
ledarskapspreferenser mellan just dessa organisationer som vi ville undersoka. Vi hade
sammanlagt tretton pastaende och fyra demografiska fragor. VVara fragor strackte sig
fran 1-5. 1 stod for haller inte alls med och 5 for héller helt med. Var enkat tog mindre
an fem minuter att besvara vilket gjorde att den lampade sig val som enkétstudie.

Efter enkéaterna var klara sa tog vi kontakt med vara kontaktpersoner pa respektive
organisation. Vi beskrev syftet med studien for kontaktpersonerna sa att de skulle vara
vl inférstadda med vad de distribuerade. Var kontaktperson pa spelforetaget skickade
sedan ut 200 enkaéter till de svensktalande inom organisationen. Samma procedur
anvéndes ndr det galldede kommunala forvaltningarna. Sammanlagt skickades héar

ocksa ut 200 enkater. Eftersom vi endast hade internetenkéter kravdes inte var narvaro.
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Etik

Pa vart forsattsblad sa stod det att anonymitet utlovades samt att undersékningen
var frivillig och att de fick avsluta nar de ville. Vara namn och mejladresser stod dven
med sa att de kunde kontakta oss ifall de hade nagra fragor. Vi beskrev i helhet vad vi
ville undersoka men undanhéll att vi undersokte skillnaden i preferenser mellan
organisationer da detta kan vara kansligt och forstora utfallet av studien. Ingen av
undersokningsdeltagarna var under femton ar sa inget samtycke kravdes fran malsman.
Vi hade inga identitetskrankande fragor sa som fragor om etnicitet, sexualitet och

religion (Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012).

Resultat

Syftet med studien var att i férsta hand undersdka om det transformativa
ledarskapet foredrogs framfor transaktionellt ledarskap. Som vi sag i resultatet nedan
har vi fatt ett starkt signifikant resultat som visar att transformativt ledarskap foredras i
allménhet. Vart resultat pekade tydligt pa att man i dessa tva organisationer foredrog ett
transformativt ledarskap (M=4,269, SD=0,425) framfor ett transaktionellt ledarskap (M=3,198,
SD=0,694). t(111)= p=<0,01. Hypotes 1 ansag vi darfor som styrkt.

Det andra vi ville undersoka var om det var sa att olika organisationer foredrog ett mer
transaktionellt eller transformativt ledarskap. Pa transaktionellt ledarskap var det nastan exakt
samma skattning mellan kommunala tjansteman (M=3,190, SD= 0,744) och privat
naringsverksamhet (M=3,189, SD=0,681) p =0,992. Pa det transformativa ledarskapet svarade
ocksa bada relativt lika mellan kommunala tjanstenman (M=4,312, SD=0,385) och privat
naringsverksamhet (M=4,253, SD=0,435) p=0,545. Vissa items var signifikanta men i helhet sa
var svaren mycket lika varandra.

Av samtliga items var det tre stycken som gav en signifikant skillnad mellan de
olika organisationerna. Dessa tre frigor var “Uppmuntrar och uppméarksammar sina
medarbetare”, “Noga beaktar verksamhetens vedertagna rutiner och férhallningssétt”
samt “Sprider en anda av tillit, engagemang och samarbete i arbetslaget”. “Uppmuntrar
och uppmarksammar medarbetare” skattades hogre av kommunala tjinstemidn (M=4,90,
SD=0,301) an for de som jobbar inom privat naringsverksamhet (M=4,67, SD=0,502)
p=0,13. Den andra fragan “Noga beaktar verksamhetens vedertagna rutiner och

forhéllningssitt” skattades ocksd hogre av kommunala tjanstemén (M=3,95, SD=0,887)
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an de som jobbar inom privat néringsverksamhet (M=3,48, SD=0,939) p=0,42. Den
tredje fragan “Sprider en anda av tillit och engagemang” skattades ocksa hogre av
kommunala tjansteman (M=4,90, SD=0,301) an de som jobbar inom privat
naringsverksamhet (M=4,72, SD=0,520) p=0,038. Eftersom tva av fragorna var av
transformativ karaktéar och en av fragorna var av transaktionell karaktar kunde inga
specifika slutsatser dras. Hypotes 2 kunde dérmed inte styrkas.

Diskussion
Resultat
Var studie visar att det transformativa ledarskapet foredras i bada de
organisationstyper som undersoktes. Bass och Seltzer (1990) skriver:

Superior leadership performance, transformational leadership, is seen when
leaders broaden and elevate the interests of their followers, when they generate
awareness and acceptance among the followers of the purposes and mission of the
group, and when they move their follower to transcend their own self-interests for the
good of the group. (s. 693-694)

Har utmalar forfattaren det transformativa ledarskapet som éverlagset, ledaren
ska fa medarbetaren att uppna en hogre medvetandeniva, man foljer en vision istallet for
att inrikta sig pa enskilda, kortsiktiga mal. Ledarens uppgift blir att inspirera snarare &n
motivera. En transaktionell ledare motiverar genom att denne har coercive power,
legitimate power samt reward power (Yukl, 2012). Medarbetaren gor uppgiften endast
for att han far en beloning for att géra dessa eller ett straff om han inte gor det. En
transformativ ledare gar steget langre och far medarbetarna att se forbi de personliga
materialistiska vinningarna och istéllet se vad som kan uppnas om alla foljer en
gemensam vision.

Skillnaden blir i teorin att den transformative ledaren arbetar med att utveckla
sin personal med bland annat individuella méten, och darigenom uppmuntrar dem till

nya angreppsvinklar och ett kreativt problemlésande (Seltzer&Bass, 1990)
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Den transaktionelle ledaren visar sina medarbetare pa ett mal som ska uppnas
och visar ocksa pa hur det ska uppnas, darigenom hammas mojligheterna till inovativt
tdnkande och personlig utveckling for medarbetaren. (Seltzer&Bass, 1990)

Aven om en person har alla forutsattningar for ett kreativt tdnkande bade vad
galler kunnande och férmagor ar det omdjligt att uppna en hog grad av kreativitet om
man inte & motiverad att gora det mesta av dessa férmagor. (Jung, 2001)

Den transformative ledaren har mot bakgrund av ovanstaende en stérre mojlighet
att fa sin personal att utveckla sin kreativitet eftersom ledaren inte styr hur man ska
uppna den vision som denne vill formedla.

A andra sidan var de transformativa frgorna i vér enkit majligen lite for daligt
formulerade.

Fragorna som ska identifiera preferenser for transformativt ledarskap i var studie kan
kdnnas nagot enkelriktade, vem tycker inte det ar viktigt att ha en ledare som
“uppmuntrar och uppmérksammar sina medarbetare”. Det blir svart att i en enkdét
identifiera de avigsidor som transformativt ledarskap kan ha. Forsta problemet med
transformativt ledarskap &r att den ar helt beroende av en karismatisk ledare. Om
ledaren dr karismatisk finns risken for “dark side” av karisma. Detta dr exempel pa det
negativa som kan ske med en karismatisk ledare. Till exempel sa kan medarbetarna hoja
ledaren sa mycket att de inte ifragasatter vad han gor och de ger inte nagra bra forslag,
onskan om att bli omtyckt av ledaren gor att man inte kritiserar ledaren, 6verdrivet
sjalvfortroende gor att ledaren blir blind och tror att denne kan klara av alla problem och
att vissa foljare kan bli alienerade nér ledaren tar all ara for framgangarna (Yukl, 2013).
Ett sadant ledarskap kan ha mer destruktiv inverkan pa en organisation och dess
medarbetares kreativa formaga och valbefinnande an en transaktionell ledare.

Vi anser ocksa att transformativt ledarskap kanns som ett idealledarskap.
Transformativt ledarskap kanns som nagot som &r nastan ouppnaligt. En ledare som ser
till alla medarbetares behov och coachar varenda individ, som ger en tilltalande vision
som exakt alla medarbetare brinner for, att ge alla intellektuell stimulans samt att vara
en person som folk ser upp till och vill vara som. Denna beskrivning av en ledare k&nns
som valdigt svar att na upp till, nastan oméjlig. Man kan ha manga delar av
transformativt ledarskap till exempel vara karismatisk och visa omsorg om sina
medarbetare.

Var studie visar att trots att den absoluta majoriteten svarande verkar i en

organisation som prioriterar kretivitet sa finns det anda en 6nskan om vissa inslag av det
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som kan betecknas som transaktionella egenskaper, man vill ha tydligheten av att veta
bade konsekvenser och beléningar. Detta ser vi som ett behov av tydlighet och en
onskan att veta forutsattningarna for sitt arbete. Mer fovanande kan det vara att man sa
hogt varderar en hansyn till vedertagna forhallningsatt, aven i den verksamhet som vi

betraktar som kreativ och konkurrensutsatt.

Kommunala verksamheter vs privat naringsverksamhet

Att dra slutsatser om skillnaderna mellan de olika organisationstyperna later sig
egentligen inte goras, dels eftersom skillnaderna i svarsfrekvens ar mycket stora dels
eftersom underlaget fran de komunala verksamheterna &r minst sagt bristfalligt. Om
anda nagot ska sdgas om resultaten sa visar tre items upp signfikanta skillnader mellan
de olika organisationstyperna.

De kommunala verksamheterna visar pa en storre 6nskan att bli uppmuntrade
och uppmérksammade av sin chef.

Att noga beakta verksamhetens vedertagna rutiner och forhallningsatt upfattas
som viktigare i kommunal verksamhet an hos det kreativa foretaget. Vikten av att
beakta rutiner bor vara typisk for en organisation som arbetar med offentlig forvaltning
och dér rattssakerhet ska genomsyra verksamheten. For en verksamhet med kreativitet
som framsta konkurrensmedel kan ett allt for konservativt forhallningssatt vara direkt
hdammande, trots det fick fragan en relativt hog score (3,48) hos det kreativa foretaget.

Att sprida en anda av tillit, engagemang och samarbete i arbetslaget, aven har

varderades detta hogre i de kommunala verksamheterna.

Metod

Det mest anmarkningsvarda med undersékningen var den stora differensen nér det
gallde svar fran undersokningsdeltagarna. Trots att vi anvande samma forfarande vid
kontakterna med de olika organisationerna sa skilde sig utfallet markant. Fran
spelforetaget svarade nastan halften och fran de kommunala forvaltningarna svarade en
tiondel pa enkaten.

De markanta skillnaderna i svarsfrekvens tror vi beror pa att vi anvande oss av en
internetbaserad undersokning, det ligger néra till hands att anta att ett foretag som
verkar i en teknikorienterad bransch k&nner sig mer bekvama med detta satt att samla in

data.
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| efterhand &r det l&tt att inse att vi borde anvant en annan insamlingsmetod for de
kommunala verksamheterna, exempelvis en pappersenkét. En pappersenkét hade kréavt
var narvaro pa arbetsplatserna. Ett sadan forfaringssétt hade inte bara varit tidskravande
for oss utan hade ocksa inneburit ett avbrott i arbetet hos de verksamheter som
undersoktes. Samtliga kontaktpersoner fragade oss om hur lang tid enkéaten skulle
komma att ta i ansprak. Med hansyn taget till detta ville vi ha en enkat som inte tog mer
an fem minuter att slutfora. Ifall vi skulle anvant pappersenkater pa ena féretaget och
internetenkater pa andra hade andra typ av problem uppstatt. Ett av dessa problem ar
just att de &r olika vilket leder till olika svarsfrekvenser. Vid en personlig intervju sa far
man hogre svarsfrekvens &n internetenkéter dar svarsfrekvensen brukar ligga runt 30%
(Shaughnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012). Detta ger en onyanserad bild av
verkligheten. Ett annat problem som ocksa grundar sig i olika forutsattningar ar att vid
personlig intervju ar vi pa plats, detta leder till att fragor som vid internetenkat forblir
obesvarade, nu blir besvarade och &ndrar resultatet. Ett tredje problem som kan uppsta
ar att det sker en interviewer bias, alltsa att intervjuaren gor nagot som paverkar
resultatet (Shaughnessy et al., 2012).

Var bedémning var att vi ville anvanda samma metod for bada
undersokningsgrupperna for att inte undersokningsmetoden skulle paverka
undersokningens interna validitet.

Skillnaderna i svarsfrekvens mellan de tva undersékningsgrupperna ar att betrakta
som ett hot mot den interna validiteten. Bland de kommunala medarbetarna fick vi
endast in 21 fullstandiga svar trots att vi skickade paminnelser till vara kontaktpersoner.
Detta gor att vi inte far en normaldistribution. Att vi inte far normaldistribution gor att
vi inte kan gora vissa parametriska test. Problemet &r ocksa att vi kan ha fatt ensidiga
svar, om vi hade 40 svarande s& kanske de 19 resterande hade svarat mycket lagre eller
hogre.

Det finns ett tydlig samband mellan organisationstyp och svarsfrekvens, samtidigt
ar en av farorna med en internetenkat att vi aldrig kan veta om enkaten har distribuerats
till alla som skulle fa den. Problemen som uppstod kan var bade tekniska och rent
manskliga, det kan ha glémts bort eller sa har vi brustit i kommunikationen med vara
kontaktpersoner. Nagot som pekar pa skillnader i vana att hantera webbenkéter ar det
faktum att av de 25 som svarat fran offentlig forvaltning sa var 21 enkaéter fullstandiga
dvs ett bortfall pd 16 procent medan av de 102 som svarade fran Massive sa var 90

enkater kompletta vilket ger ett bortfall pa 11,7 procent. Eftersom de flesta svarat pa den
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demografiska delen som var pa en separat sida tror vi att manga inte uppfattat att det
fanns ytterligare en sida att fylla i. Eftersom vi tydligt angett syftet med enkaten i
inledningen trodde vi att det skulle vara uppenbart att det fanns fler fragor an de
demografiska. Vi borde varit tydligare med detta i inledningen till enkéten.

Resultaten pekar tydligt mot att man Overlag foredrar ett transformativt
ledarskap, vi borde kanske haft fler fragor som stallde individens 6nskningar och behov
mot organisationens. Ett exempel skulle kunna vara: “For mig ar det viktigt att en chef
ser mina bidrag till verksamheten”, detta for att lagga ett fokus pa individen och dess
mojligheter i en organisation. Att se till den sjalviska aspekten hos individer ar en tydlig
transaktionell vardesattning. | transformativt ledarskap sa véardesatter man istallet
organisationen framfor individuell framgang (Bass & Seltzer, 1990)

Var interna reliabilitet var 1&g i bade de transaktionella och transformativa
frdgorna. Vid ett cronbach’s alpha test sa fick vi resultatet 0,566 pa de transaktionella
frdgorna och 0,475 pé de transformativa fragorna. Ett bra virde pa cronbach’s alpha

anses vara 0,7 (http://spssakuten.wordpress.com/2012/04/28/quide-konstruera-ett-index-fran-

flera-variabler/). Nar vi sdg ndrmare pa cronbach’s alpha sd upptickte vi att om man tog
bort fragan “Inte lagger for mycket energi pa att undvika misstag” s kunde vi hoja
cronbach’s alpha nivan till 0,532 vilket dr en mer acceptabel niva, en indikation pa att
den fragan borde gjorts tydligare. Sprakligt sett &r det den otydligaste fragan i enkéten.
Vi valde att ha kvar fragan eftersom vi kande att den gav varde till formularet. Var enkét
visar saledes en hogre reliabilitet nar det galler de transaktionella pastdendena an de
transformativa.

Vi valde dessa tva organisationer for att dessa var vitt skilda fran varandra.
Organisationerna har olika mal med sin verksamhet, de agerar pa olika arenor och de
skiljer sig at organisatoriskt. Vi ville se om organisationstypen hade nagon inverkan pa
hur man sag pa ledarskapet som konstruktion, att valen foll pa just dessa organisationer
ar en foljd av att bland de organisationer dar vi ansag oss ha goda kontakter var dessa de
mest véasensskilda.

Implikationer och framtida forskning

Det ar omajligt att bortse fran bristerna i datainsamlingen men vi kan dnda dra
slutsatsen att undersokningsgrupperna foredrar en transformativ ledare. Vad vi finner
intressant &r att trots detta sa far aven de fragor som pekar pa ett transaktionellt
ledarskap relativt htga podng. Detta kan kanske harledas till miljofaktorer, forskning

pekar pa att transaktionellt ledarskap kan fungera val i en miljo som &r valbekant, som
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en konsekvens av detta dr den ledartypen som mest effektiv nér forutsattningarna ar
forutségbara (Wie et al., 2010)

Tyvérr var bristerna for stora for att kunna faststalla nagra resultat mellan
organisationstyperna. En alldeles for stor skillnad i svarsfrekvens samt en alldeles for
lag svarsfrekvens pa de kommunala verksamheterna leder till att vi inte kan saga nagot

om resultaten.

Premisserna for studien har utgatt fran var uppfattning om
spelutvecklingsforetagets bild av sig sjalva, dels fran var tolkning av de lagtexter som
styr det kommunal arbetet. Denna utgangspunkt &r i grunden generaliserande och utgor
en felkalla. De som arbetar inom dessa verksamheter kanske uppfattar sina arbeten och
arbetsuppgifter pa ett helt annat satt. Vi hade kunnat inkludera fragor om hur man
uppfattar sin arbetsplats och darigenom tillfort studien en ytterligare dimension.

Vikten av att gora en undersokning om ledarskapspreferenser i olika
organisationer syftar till att f en rudimentar uppfattning om de implicita
ledarskapsteorier som kan finnas pa en arbetsplats. Om dessa inte dessa till viss del
Overenstimmer med de egenskaper som en ledare uppvisar kan detta leda till slitningar
pa arbetsplatsen med risk for att det forsamrar medarbetarnas trivsel och darigenom
negativt paverkar produktiviteten. Det som undersokningen kanske inte riktigt ringar in
ar om fragorna riktar in sig pa ett ledarideal eller pa en ledare som skulle vara den basta
i en verklig kontext.

Aven om det transformativa ledarskapet tydligt ar att foredra s& har det flera
inbyggda problem. Det ar helt beroende av ledarens individuella moral. (Bass &
Steidlmeier, 1999) Finns det nagot sétt att skydda en organisation fran den destruktiva
kraft som ett pseudotransformativt ledarskap kan innebara? Kan man i en
rekryteringsprocess identifiera beteenden hos ledare som indikerar detta? Hur stor
hansyn ska man i en rekryteringsprocess ta till de implicita ledarskapsteorier som finns

bland medarbetarna.
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Bilaga 1

Vi garanterar i var uppsats fullstandig anonymitet. Du far ocksa avsluta denna
enkét ndr du vill.

Resultatet av undersokningen kommer att ligga till grund for var kandidatuppsats i
arbets och organisationspsykologi vid Lunds Universitet.

Vi har valt att fokusera pa ledarskapspreferenser i olika organisationer, med andra
ord vad man foredrar for typ av chef. Vi har valt att fokusera just pa detta for att
den mesta forskning som finns just nu relaterar till den chefen man har eller ur
chefens synpunkt. Tanken &r att fa en bild av vad man som medarbetare tycker ar
viktiga egenskaper hos en chef. Detta handlar alltsa inte alls om nagon kritik eller
utvérdering av den chefen man har, utan vi vill fa en generell bild av ledarskap ur
medarbetarens perspektiv.

Vi beddmer att enkaten tar mindre ca fem minuter att gora.

Lank till enkaten: https://sv.surveymonkey.com/s/SCHGLKN

Har ni fragor om enkaten, hor géarna av er till oss

Tack for din medverkan,
Pontus Frithiof
pontus.frithiof@live.se
Fredrik Johansson
fbj.billesholm@gmail.com
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Ledarskapspreferenser

1. Jag jobbar med:

O Offentlig férvaltning

O Privat naringsverksamhet

3. Hogsta avslutade utbildning

O Grundskola

O Gymnasieskola
O Universitet/Hogskola
O Annan

4. Aider

O 0-20
O 21-30
O 31-40
O 41-50
O 51-60
O 61-70
O 70-

Det ar viktigt for mig att en chef....

5. Bemodar sig om att satta sig i alla detaljer i arbetet

O Haller helt med

O Haller med i huvudsak

O Haller delvis med

O Haller med i viss man

O Haller inte alls med

22




Ledarskapspreferenser

6. Kan kommunicera en klar och tydlig framtidsvision
O Haller med helt
O Haller med i huvudsak

O Haller med delvis med

O Haller med i viss man
O Haller inte med

7. Uppmuntrar och uppmarksammar sina medarbetare
O Haller med helt
O Haller med i huvudsak

O Haller med delvis med

O Haller med i viss man
O Haller inte med

8. Noga beaktar verksamhetens vedertagna rutiner och forhallningsatt

O Haller helt med

O Haller med i huvudsak

O Haller delvis med

O Haller med i viss man

O Haller inte alls med

9. Sprider en anda av tillit, engagemang och samarbete i arbetslaget
O Haller med helt

O Haller med i huvudsak

O Haller med delvis med

O Haller med i viss man
O Haller inte med

10. Inte lagger for mycket energi pa att undvika misstag
O Haller med helt
O Haller med i huvudsak

O Haller med delvis med

O Haller med i viss man
O Haller inte med
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Ledarskapspreferenser
11. Uppmuntrar nya metoder for att 16sa problem och ifragasitter gamla forhallningsatt
O Haller med helt
O Haller med i huvudsak

O Haller med delvis med

O Haller med i viss man
O Haller inte med

12. Har tydliga varderingar och later dessa genomsyra sitt arbete

O Haller med helt

O Haller med i huvudsak

Q Haller med delvis med

(O Haller med i viss man
O Haller inte med

13. Ar tydlig med vilka k kv ett misslyckande far

O Haller med helt

O Haller med i huvudsak

(O Haller med delvis med

O Haller med i viss man

O Haller inte med

14. Ingjuter respekt och stolthet hos andra och inspirerar mig genom sin kompetens
O Haller med helt

O Haller med i huvudsak

O Haller med delvis med

O Haller med i viss man
O Haller inte med

15. Ar tydlig med maéjligheten till beléning vid framgang

O Haller helt med

O Haller med i huvudsak
O Haller delvis med
O Haller med i viss man
O Haller inte alls med
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Ledarskapspreferenser

16. Behandlar anstillda som individer, stodjer och uppmuntrar personlig utveckling

O Haller med helt

O Haller med i huvudsak
O Haller med delvis med

O Haller med i viss man

O Haller inte med

17. Lagger stor vikt vid att undvika misstag
O Haller helt med

O Haller med i huvudsak

O Haller delvis med

O Haller med i viss man

O Haller inte alls med
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