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Abstrakt

Syftet med studien var att undersoka ledarpersonlighetsdrag och
ledarskapsbeteende som efterfragats hos chefer 1 105 jobbannonser som ingatt 1
studien. Fokus for jobbannonserna har varit tre pa forhand valda sektorer och
arbetstitlar, ekonomichef, forsdljningschef och HR-/personalchef. Eftersom
samhdllet ser annorlunda ut idag dn vad det gjorde for bara ndgra &r sedan har
dagens ledare fétt en annan roll. Syftet med denna uppsats dr att kartldgga och
analysera hur chef-/ledartjanster framstélls 1 jobbannonser baserat pa Big five
modellen och pd olika ledarskapsteorier. Enligt resultatet av denna studie
vérdesdtter de tre utvalda sektorer, ekonomi, forsdljning och HR frdmst en ledare
som &r relationsinriktade, vilket innebér att en ledare ska kunna leda, fa folket med
sig samt motivera sina medarbetare pa ett positivt och inspirerande sétt. Den mest
framtrddande ledarpersonlighetsdrag var frdn personlighetsdimensionen,
samvetsgrannhet. Det omfattar egenskaper som att vara malmedveten, organiserad,
folja regler och normer, fordroja tillfredsstéllelse, stark tolerans, och sjdlvdisciplin.

Nyckelord: Big five, Ledarskap, Ledarskapsbeteende, Jobbannonser,
Personlighetsdrag



Abstract

The aim of this study was to investigate leadership traits and leadership
behavior that is asked for in 105 selected job ads for managerial positions. The focus
of the job ads were three pre-selected sectors and job titles, finance manager, sales
manager and HR / personnel manager. Because society is different today than it just
to be a few years ago, today's leaders have a different role. The purpose of this paper
was to identify and analyze how managers/leaders qualities are described in job ads
based on the Big five model and various leadership theories. According to the
results of this study based on the three selected sectors, finance, sales and HR,
primarily a relationship-oriented leader was asked for, which means that a leader
should lead and be able to get the people with him, also to motivate the employees
in a positive and inspiring way. The most prominent leader's traits characteristic
was the personality dimension, conscientiousness. Conscientiousness, includes
features such as being purposeful, organized, follow rules and norms, delaying
gratification, strong tolerance, and self-discipline.

Keywords: Big Five, Leadership, Leadership Behavior, Job ads, Personality Traits



Introduktion
Inledning

Annonser dr ett populdrt verktyg som anvinds vid rekrytering och annonsering via internet
och &r rekryterarnas storsta tillgdng till urval av kandidater (Faerber, Weitzel & Keim, 2003).
Annonser kan utgora forsta kontakten mellan organisation och kandidat. De speglar vilken typ
av person som eftersoks for tjédnsten. Faerber, Weitzel och Keim (2003) anser att minga
rekryteringsplattformar brister 1 sin forméiga att matcha ritt kandidat till de utannonserade
tjédnsterna. Det foder en nyfikenhet om vad som faktiskt efterfragas 1 annonserna och i detta fall
vilka kvaliteter ledare bor besitta.

Vad studien undersoker dr darmed vilket ledarskap som efterfragas 1 chefstjdnster med
fokus pa personlighetsdrag och ledarskapsbeteende. I studien kommer annonser fran tre olika
sektorer pd arbetsmarknaden att anvédndas, vilka dr ekonomi, forséljning och HR-/personal.
Studien kommer undersoka vad som efterfragas generellt, samt om det skiljer sig mellan olika
sektorer. Vid analys av personlighetsdrag kommer Big five modellen att anvéindas som i nuldget
ar den mest accepterade teorin inom personlighetsvetenskap (McCrae & Costa, 2013). Vid
analys av ledarskapsbeteende kommer en kategorisering av ledarskapsbeteende, som &r
presenterad av  Yukl (2012), att anvindas. Denna kategorisering bygger pa
beteendekategorierna uppgifts-, relations-, forandrings- och extern orienterad.

Hierarkisk kategorisering av ledarskapsbeteende

Uppgiftsorienterad. Det uppgiftsorienterade beteendena ar klargdérande/tydliggdrande,
planerande, 6vervakande och problemldsare (Yukl, 2012). Att vara klar och tydlig som ledare
innebdr bland annat att se till att de anstéllda vet vilka uppgifter som ska utforas, inom vilka
ramar samt vilka mal som ska uppfyllas. Att planera handlar bland annat om att organisera och
tilldela uppgifter och ansvar, fordela resurser samt minimera exempelvis sloseri med resurser.
Genom overvakning kan ledaren beddma om arbete utfors tillfredsstdllande och enligt planer,
men kan ocksé identifiera problem och se mgjlighet. Med problemldsning kan ledaren snabbt
identifiera problem och forse med losningar for att minimera eller undvika problem samt
bestamma hur eventuella problem ska hanteras (Yukl, 2012).

Relationsorienterad. En relationsorienterad ledare 4ar stottande, utvecklande,
virdesittande och med empowering (Yukl, 2012). Ledaren stottar sina anstidllda genom att
bland annat visa uppskattning, uppmuntra, hjélpa i jobbiga situationer samt lyssna. Ledaren vill
se sina anstillda utvecklas och samarbeta men vill ocksd hjélpa till att underlétta deras
karridrutveckling. Detta genom bland annat coachning och férse dem med uppgifter som

utmanar fardigheter. Att ge beloning som befordran eller 1 form av berdm ér ett sitt for ledaren



att virdesitta sina anstdllda och proaktivt framhiva relevanta prestationer. Vad som ocksa ar
viktigt 4r empowering, vilket innebir att ledaren liter anstillda ha mer autonomi samt bjuda in
till delaktighet 1 beslutsfattande (Yukl, 2012).

Forindringsorienterad. En fordndringsorienterad ledare beskrevs 1 Yukls (2012)
metaanalys som foresprakare av fordndring, forestidllande fordndring, uppmuntra/frimja
innovation samt uppmuntra till kollektivt ldrande. Ledaren vill paverka acceptansen till
fordndring och forser anstéllda med nddvandig information som behdvs for att né dit. Ledaren
arbetar ockséd for 6ka engagemanget hos de anstillda genom att bland annat inspirerande och
motiverande visioner. Forandringsorienterad ledare kan d@ven forsoka uppmuntra och frimja
innovativt tinkande hos anstéllda for 16sning av problem samt uppmuntra kollektivt ldrande
genom bland annat att lata anstillda uppticka eller inhdmta ny kunskap (Yukl, 2012).

Externt orienterad. En externt orienterad ledare kategoriseras som nétverkande, externt
overvakande samt som representant for enheten/teamet/organisationen (Yukl, 2012). Fokus
ligger pd externa aktiviteter som att nitverka for att skapa gynnsamma kontakter, dvervaka
omvirlden for att bland annat inhdmta ny relevant kunskap. Men ocksa att representera
organisationen for att exempelvis forvirva resurser eller representera vid forhandling (Yukl,
2012).

Ledarskapsbeteende

Yukl, Gordon och Taber (2002) studerade i sin metaanalys vilka ledarskapsbeteende-
kategoriseringar som uppkommit under de senaste 50 aren samt studerade vilka beteende som
ansetts som effektiva ledarskapsbeteende. Yukl, Gordon och Taber (2002) hidvdade att
forskning fran borjan fradmst resulterade 1 ledarskapsbeteendena uppgiftsorienterad och
relationsorienterad. Men att det pa senare &r é&dven har uppmirksammats ett
forandringsorienterat beteende. Ekvall och Arvonen (1991) skrev i sin artikel om den tredje
kategorin och argumenterade for att denna kategori uppkommit som en konsekvens av de allt
snabbare fordndringarna som organisationer/foretag métte. Yukl, Gordon och Taber (2002)
ledaskapsbeteende-kategorisering bestdr déarfor av dessa tre kategorier, uppgiftsorienterad,
relationsorienterad och forandringsorienterad. Men ar 2012 Yukl (2012) presenterades en ny
metaanalys som till stor del byggde pa den tidigare artikeln A Hierarchical Taxonomy of
Leadership Behavior: Integrating a Half Century of Behavior Research” av Yukl, Gordon och
Taber (2002). Yukl (2012) presenterade i artikeln en fjirde ledarskapsbeteende-kategori,
“external”, externt orienterad, som ansigs ha uppkommit med anledningen av 6kat intresse for

att studera hur ledare paverkar utanfor team/enheter/organisationer.



De fyra breda meta-kategorierna anses nu vara uppgiftsorienterad, relationsorienterad,
forandringsorienterad och externt orienterad (Yukl, 2012). Kategoriseringen av
ledarskapsbeteendena dr bland annat tdnkta att anvdndas som ett begreppsmaéssigt verktyg
(Yukl, 2012). Alla ledarskapsbeteende har som syfte att péverka prestationer i
team/enheter/organisationer och varje ledarskapsbeteende har sitt huvudsyfte (Yukl,
2012). Uppgiftsorienterad syftar till att uppné/klara av arbete pé ett effektivt och tillforlitligt
satt. Relationsorienterad syftar till att oka kvaliteten pd ménskliga resurser och relationer.
Fordndringsorienterad syftar till att oka innovation, kollektivt ldrande och anpassning till
externa miljon och externt orienterad syftar till att skaffa nédvéndig information och resurser
samt att frimja och tillvarata/forsvara team/enheter/organisationer intressen (Yukl, 2012).
Varje meta-kategori innehaller darefter fyra till fem mer specificerade beteende som anvinds i
relevans till situation. Det finns ocksd viktiga aspekter att beakta i ledarskapsbeteende. En
aspekt dr att beteenden varken bor anvéndas allt for mycket eller allt for lite, dd det kan skapa
negativa konsekvenser (Yukl, 2012). Ett exempel dr en allt for 6vervakande och allt for
forklarande ledare. Beteendena skulle kunna minska anstélldas autonomi och minska deras
delaktighet i beslutsfattandet. Yukl (2012) hivdade att mattliga nivéer av beteendena borde vara
mer fordelaktigt. En annan aspekt som spela stor roll for effektiviteten dr det monster av
beteende som en ledare besitter, pa det sitt en ledare kombinerar de fyra olika beteendena, samt
med dess relevans till situationen (Yukl, 2012). Ett mdnster av beteende hos en ledare kan
diarmed resultera 1 effektivt ledarskap med positiva resultat medan liknande monster hos en
annan ledare kan resultera 1 dess motsats med negativa resultat (Yukl, 2012).

Ledarskap och personlighet

Big five dr en accepterad modell som beskriver olika personlighetsdimensioner och
anvinds flitigt 1 mdnga rekryteringssammanhang nér personlighetsdrag analyseras (Faerber,
Weitzel & Keim, 2003). Gosling (2003) skrev 1 sin studie att Big fives
personlighetsdimensioner oftast anvinds av forskare d& deras tid var begransad och de vill
anvénda ett sdkert verktyg.

Big fives personlighetsdimensioner fangar en stor del av variansen i personlighetsdragen,
oberoende av kultur och sprak (Kaiseler, Polman & Nicholls, 2012). Personlighetsdraget
extraversion innebdr en energisk instdllning till den sociala och materiella virlden och
kdnnetecknas av en tendens att uppleva positiva kénslor, vara utatriktad, glad, aktiv och
sjalvsdker. Vinlighet, visar pd en mer prosocial och gemensam inriktning mot andra och
forknippas med att vara osjélvisk, dverensstimmande till sin natur, tillitsfull, blygsam, och

hjdlpsam. Samvetsgrannhet, omfattar sdidana egenskaper som att vara malmedveten 1 kognition



och beteende, organiserad, folja regler och normer, fordrgja tillfredsstillelse, ha stark tolerans,
och sjdlvdisciplin. Neuroticism, innebér att vara emotionell 1 sin natur och ha ett temperament
som upplevs som negativa kénsloyttringar vilket kan bidra till irrationella idéer, impulsivitet,
men dven till stor sjadlvmedveten. Slutligen, 6ppenhet for erfarenhet innefattar egenskaper som
uppfinningsrikedom och komplexitet av en individs mentala och erfarna liv. Detta inkluderade
egenskaper som att vara kreativ, nyfiken, ha okonventionella virden och ett flexibelt sétt att
tanka (Kaiseler, Polman & Nicholls, 2012).

Under manga ar har studier undersokt Big fives prediktiva forméga och hur vdl man kan
forlita sig pé den nir man undersoker en ledares arbetsprestation. Strang (2009) tog upp 1 sin
studie att metaanalyser funnit att arbetsprestationer 1 fem breda yrkesgrupper korrelerade
positiv med dimensionen samvetsgrannhet. Yrken som sélj och ledning dér interaktion med
andra utgjorde en stor del av arbetet korrelerade positiv med dimensionen extraversion. Att vara
aktiv, social och 6ppen for nya erfarenheter kunde kopplas med dimensionerna extraversion
och 6ppen for erfarenheter. Strang (2009) lyfte ocksa fram att dppenhet for erfarenheter tros
likna ens intellekt, och var sirskilt korrelerat med allmén kognitiv formaga, vilket ocksd
korrelerade med ledarskapsuppkomst och uppfattningen om ledarskap. Avslutningsvis kunde
studien sammanfattas att samvetsgrannhet, extraversion och dppenhet for erfarenheter borde
vara de faktorer som primaért var av intresse att undersdka nar man letade efter en ledare (Strang,
2009).

Murray och  Mount (1991) undersokte relationen mellan Big fives
personlighetsdimensioner (extraversion, emotionell stabilitet, samvetsgrannhet, vénlighet och
Oppenhet) och tre typer av arbetsprestationer (arbetskunskaper, personliga kunskaper och
utbildningsfardigheter - att hilla utbildningar). De utférde ett test pa de olika dimensionerna pa
fem grupper (ambitidsa arbetare, medel ambitidsa arbetare, poliser, forsédljare, managers. De
fann att samvetsgrannhet var den enda dimensionen som korrelerade med alla grupperna.
Dérutover visade det att extraversion kunde relateras till manager och séljare samt att 6ppenhet
och extraversion kunde relateras till béttre utbildningsfardigheter (Murray & Mount, 1991). En
studie av Colbert, Judge, Choi och Wang (2013) visade att Big five var en prediktor for olika
kriterier av intresse nar det gillde arbetslivspsykologi, inklusive arbetsinsats.

Judge, Bono och Gerhardts (2002) rapport visade en metaanalys gillande Big five
personlighetsdrag 1 relation till ledarskap. Resultatet visade att extraversion hade ett starkt
samband med ledarskap och ansags dirmed vara det viktigaste personlighetsdraget for ledare
och ledareffektivitet och betydande for en persons ledarskapsuppkomst. Darefter visade sig

samvetsgrann vara det nést starkaste draget som korrelerade med ledarskap och var den



starkaste prediktorn ledarskap dér en samvetsgrann person hade kvaliteter som snabbt kunde
vixa till ledare.

Lounsbury, Sundstrom, Gibson, Loveland och Drost (2015) undersokte 1 sin metaanalys,
“Core personality traits of managers”, vilka personlighetsdrag som kunde anses sarskilt viktiga
for chefer/ledare 1 kontrast till icke chefer/ledare. Studien visade att chefer/ledare skattades
hogre @n icke 1 extraversion och sociala formagor. Chefer/ledare skattades ocksd hogre i
sjalvsdkerhet men daremot inte mycket hogre 1 samvetsgrannhet dn icke chefer/ledare.
Emotionell stabilitet som ocksd skattades hogre ansags som ett eventuell nyckel-
personlighetsdrag. Men som summering ansdgs alla foljande drag vara betydande for en
chefs/ledares karridrtillfredsstéllelse: bestdmdhet, arbetsdriv, vinlighet, extraversion,
emotionell stabilitet, optimism, serviceinriktad, och samvetsgrannhet (Lounsbury, Sundstrom,
Gibson, Loveland & Drost, 2015).

Metaanalys av studier som undersokte sambandet mellan personlighet och ledarskap fann
att extraversion, samvetsgrannhet, kinslomassig stabilitet och dppenhet var positivt relaterade
till ledarskap (Colbert, Judge, Choi, Daejeong & Wang, 2012). Studien Personality and
Leadership in Counselor Educators: The Big Five Factors, Transformational Leadership, and
Transactional Leadership (Lopez, 2013) undersokte vilka nyckel-personlighetsdrag som
kopplades till ledarskap, i relation till ledarskapsstilarna transformell och transaktionell.
Resultatet visade att personlighetsdrag som utmaérkte transformella ledare var foljande: lag i
neuroticism, hog 1 extraversion, 6ppenhet for erfarenheter, vinlighet och samvetsgrann. Medan
foljande kombinationer var utmérkande for transaktionella ledare: hog 1 extraversion och
Oppenhet for erfarenheter (Lopez, 2013). Daremot visade Bergman, Lornudd, Sjéberg och
Schwarz (2014) studies att dimensionerna dppenhet, samvetsgrannhet och vanlighet var sirskilt
viktiga for ledarskapsbeteende.

Forskning kring bade personlighetsdrag och ledarskapsbeteende har tidigare gjorts, av
Korner och Nordvik (2004). Deras studie “Personality traits in leadership behavior” baserades
pa deltagarnas sjdlvrapportering och resultatet visade att det fanns ett samband mellan en
persons personlighetsdrag och en personens ledarskapsstil, oavsett ssmmanhang. Personer som
ansags vara samstammighet/vénlighet horde ihop med relationsorienterat beteende, extroverta
och Oppna horde ihop med foridndringsorienterat beteende och personer som ansags
samvetsgranna horde ihop med uppgiftsorienterat beteende (Korner & Nordvik, 2004).

Mycket inspiration till studien har himtats fran Hartog, Caley och Dewe (2007) studie
“Recruiting leaders: an analysis of leadership advertisements”. Hartog, Caley och Dewe (2007)

undersokte innehallet 1 jobbannonser for att ta reda pa vad som efterfragades vid rekrytering av



ledare 1 termer av effektivt ledarskap. De anvidnde sig av begreppen transaktionellt- och
transformellt ledarskap, uppgift- och relationsorienterat ledarskapsbeteende samt
ledarskapstraits. Resultatet av studien visade att en del ord foérekom oftare 4n andra. Exempel
pa de fraimst forekommande var foljande: ledarskapsforméga, kommunikativ, sociala, forméaga
att paverka, meriter, inspirerande, motiverande, strategiskt tdnkande, visiondr och
ledarformaga. D& orden sammanstilldes matchades de med teorierna kring ledarskap. Detta for
att undersoka om det som efterfrigades lag 1 linje med nagon av de valda teorierna.
Mainniskoorienterade ord ansdgs ligga 1 linje med transformellt ledarskap och bdde ménnisko-
orienterad och transformellt ledarskap var dominerande 1 jamforelse med transaktionellt- och
uppgiftsorienterad som dok upp mer sillan (Hartog, Caley & Dewe, 2007). Darefter drogs bland
annat slutsatsen om att de kvalitéer som efterfrdgades i1 jobbannonser vid rekrytering av en
ledare reflekterade attribut som kunde hittas 1 befintliga ledarskapsteorier (Hartog, Caley &
Dewe, 2007).

Hartog, Caley och Dewe (2007) fortydligade att en av begransningarna av studien var att
den var begrénsad till ett land. Den andra begrénsningen var att en del annonserna anviande

vaga ord, som exempelvis att ha starka ledaregenskaper. Detta utan att kvalificera vad detta
innebar 1 forhdllande till den utannonserade ledarposition. Ett forslag till framtida forskning
som de ndmnde 1 sin studie var mdjligheten att jamfora de ledaregenskapstermer som anvéinds
1 annonser da man vill tillsdtta en ledare med annonser for "icke-ledande roller (Hartog, Caley
& Dewe, 2007).
Problemformulering

Vid kontrakt med tvé rekryteringsfirmor visar det sig att forberedelserna innan en
jobbannons publiceras oftast baseras pd en redan utarbetat tjanstebeskrivning med liknande
titel, likt en redan skapad mall dir det emellanat, vid behov, ldggs till nya nyckelord. Det
framgér dven att rekryterare inte alltid utformar sina annonser sjélva. Ibland har féretaget som
anlitar dem redan skapat en arbetsbeskrivning/tjdnstebeskrivning som specificerar
personlighetskrav som de vill se deras kandidat besitta.
Syfte

Med hjélp av annonser som undersokningsobjekt dr syftet med studien att undersoka vilka
personlighetsdrag och ledarskapsbeteenden som efterfragas i relation till forskning inom Big
five och ledarskapsbeteende. Tidigare forskning kring personlighetsdrag och
ledarskapsbeteende visar att det finns en bild av vad som &r viktigt for ledarskapet. I Judge,
Bono och Gerhardts (2002) metaanalys kring Big fives personlighetsdrag i relation till

ledarskap, visade resultatet att extraversion har ett starkt samband med ledarskap och anses



diarmed vara det viktigaste draget for ledare och ledareffektivitet. Samvetsgrannhet dr det nast
starkaste draget som korrelerar med ledarskap. Ledarskapsbeteendena uppgifts-, relations-,
forandrings- och externt orienterad har ocksa visat sig vara effektiva for ledarskapet och att det
diarmed &r fordelaktigt att som ledare besitta samtliga beteenden (Yukl, 2012). Men det rader
en viss brist pd forskning bade inom skillnader mellan olika sektorer péd arbetsmarknaden samt
vad jobbannonser faktiskt representerar. Vilket leder till fragestdllningen: Vilka
personlighetsdrag och ledarskapsbeteende eftersoks 1 chefstjdnst-annonser?
Hypoteser

1. Personlighetsdragen dr olika ofta representerade 1 annonserna.

2. Personlighetsdrag i allménhet forekommer olika ofta mellan de tre sektorerna

3. Personlighetsdragen dr representerat olika ofta mellan de tre sektorerna.

4. Ledarskapsbeteenden dr olika ofta representerade 1 annonserna.

5.Ledarskapsbeteendena 1 allménhet forekommer olika ofta representerade 1 olika sektorer.

6. Ledarskapsbeteendena ar representerade olika ofta mellan de tre sektorerna.

Metod
Undersokningsobjekt

Jobbannonserna inhdmtades fran olika svenska jobbannonssajter under fyra veckors tid,
dar samtliga anvindbara annonser anviandes forutom tre annonser som slumpades bort for att
fd jimnt antal annonser inom varje sektor. Antalet annonser som anvédndes var totalt 105
stycken. De 105 insamlade jobbannonserna bestod av annonser for ekonomichefer (N=35),
forsdljningschefer (N=35) och HR-/personalchefer (N=35). For avgrinsning av annons-
sOkandet anvindes endast Google som sokmotor och sdkorden var ‘“Ekonomichef”,
Forséljningschef”, “HR-Chef” och “Personalchef”, dir endast annonser vars rubriker innehdll
ndgot av orden, togs med. Annonser bestdende av mindre 4n 10 meningar togs inte med.
Instrument

For att samla in data anvindes tvd basunderlag (blad personlighet och blad
ledarskapsbeteende) med tillhérande skattningsmallar (en skattningsmall for personlighetsdrag
och en skattningsmall for ledarskapsbeteende) samt en manual.

Blad personlighet, bestod av Big five dimensionerna, extraversion, neuroticism,
samvetsgrannhet, samstimmighet/vanlighet och Oppenhet. Till varje dimension fanns
undervariabler nedskrivna 1 form av ord som tillhérande dimensionen, exempel
handlingskraftig och plikttrogen tillhdrande dimensionen samvetsgrannhet. For att definiera

dessa ord och gora urvalet av ord bredare och lattare att analysera togs synonymer fram for



varje dimensions undervariabler. Dér bland annat ambitids och noggrann var synonymerna till
undervariabeln plikttrogen (tillhérande dimensionen samvetsgrannhet).

Blad ledarskapsbeteende, bestod av Yukls (2012) kategorisering av ledarskapsbeteende
sdsom uppgiftsorienterad, relationsorienterad, fordndringsorienterad och extern orienterad.
Varje ledarskapsbeteende hade tre till fyra undervariabler som exempelvis tydliggorande,
planerande, 6vervakande av processer och problemldsande, tillhdrande det uppgiftsorienterat
ledarskapsbeteendets. Som stdd till varje undervariabel fanns beskrivning utifran artikeln
Effective Leadership Behavior: What We Know and What Questions Need More Attention
(Yukl, 2012).

For att systematiskt kunna skatta de utvalda annonserna anvéndes, till varje enskild annons,
en skattningsmall for personlighetsdrag och en skattningsmall for ledarskapsbeteende.
Skattningsmallarna bestod endast av kategorier och undervariabler, till skillnad fran
basunderlagen som bestod av synonymer/beskrivningar.

En manual hade utformats och bestod av arton punkter som tydligt beskrev de olika steg
for genomforandet av skattning och tolkning av jobbannonserna.

Procedur

For att minska risken for ordningseffekter analyserade en forskningsledare den forsta
annonsen och arbetade sig metodiskt mot den sista annonsen. Den andra forskningsledaren
analysera den sista annonsen och arbetade sig mot den forsta annonsen. Annonserna var
numrerade fran 1 till 105.

Innan annonserna analyserades forsdgs forskarna med basunderlag, blad personlighet, som
bestod av Big five dimensionerna, extraversion, neuroticism, samvetsgrannhet,
samstdmmighet/vanlighet och 6ppenhet och blad ledarskapsbeteende, som bestod av Yukls
(2012) kategorisering av ledarskapsbeteende sdsom uppgiftsorienterad, relationsorienterad,
forandringsorienterad och extern orienterad. Blad personlighet och blad ledarskapsbeteende var
tillgdngliga under hela processen. En manual fanns ocksa tillgdnglig som en lathund 6ver hur
skattningen och tolkningen av annonsernas innehdll skulle genomforas.

Steg ett for datainsamling var att skatta personlighetsdragen for samtliga annonser. Nar ett
ord 1 en annons matchade ett ord fran basunderlaget blad personlighet, som bestod av Big five
dimensionerna, extraversion, neuroticism, samvetsgrannhet, samstdmmighet/véinlighet och
Oppenhet sattes ett streck 1 den tillhdrande skattningsmallen, som exempelvis ordet
handlingskraftig. Stod det 1 annonsen att de sokte efter en handlingskraftig person fick ordet
handlingskraftig ett streck 1 skattningsmallen. Alla fem dimensionerna, extraversion,

neuroticism, samvetsgrannhet, samstimmighet/vanlighet och 6ppenhet hade 1 skattningsmallen



flera ord som beskrev varje dimensionerna, dessa ord kallades undervariabler. Dimensionen
extraversion bestod av exempelvis undervariablerna social, pratglad och aktiv. Om en och
samma undervariabel skattades flera gdnger berdknades denna undervariabel &nda bara som ett
viarde eftersom orden var inom samma undervariabel. Undervariabler av
personlighetsdimensionen samvetsgrann kunde ibland 1 en annons hittas tio ganger. Trots att
orden tillhérande dimensionen samvetsgrannhet anvénts tio ganger i en annons foll dessa tio
ord till exempel inom fyra olika undervariabler av dimensionen samvetsgrannhet och darfor
berdknades de med vérdet fyra. Berdkningen baserades inte pa ett virde per ord utan ett virde
per undervariabel per personlighetsdimension.

Vid skattningen av ord frdn annonserna drogs inga egna slutsatser. Ansdgs ett ord som
tvetydigt och/eller inte fanns med i1 basunderlaget ignorerades detta ord. Men om ett ord var
tvetydigt och innebdrden av ordet d&ndd matchade basunderlaget skrevs ordet underst i
annonsens skattningsmall och tolkades 1 konsensus mellan forskarna. Detta resulterade i att en
del ord fick std som egna undervariabler. Hdnde det att ett ord foll inom mer dn en
personlighetsdimension s& analyserades helheten och streck sattes inom den dimension som
ansags lampligast.

Steg tva for datainsamlingen var att skatta ledarskapsbeteendena for samtliga annonser.
Niar meningar 1  annonser matchade  innehallsméssigt med  basunderlag,
blad ledarskapsbeteende, som bestod av ledarskapsbeteende-kategorierna uppgifts-, relations-,
forandrings- och extern orienterad, sattes ett streck for lampligt ledarskapsbeteende och
tolkningen av annonserna gjordes ddrmed utifran helheten och inte analys av enstaka ord. Varje
beteendekategori kunde fa max 1 och minst 0, dar 1=finns i annonsen och O=finns inte i
annonsen. I en annons dir samtliga ledarskapsbeteende representerades fick den annonsen
diarmed 1:or pd samtliga kategorier.

Design

Skattningen av annonserna genomfordes 1 fyra omgangar. Forst skattades
personlighetsdragen av béda forskarna och dérefter skattades ledarskapsbeteenden av bada
forskarna. Detta oberoende av varandra. Nér data var insamlad berdknades reliabiliteten i
skattningarna och for att berékna reliabiliteten mellan forskarna anvéndes Intraklass korrelation

(tabell 1).



Tabell 1
Intraklass korrelation. Index for reliabiliteten av en bedémare samt
genomsnitt for tva bedomare

a AA-ICC(3,1) AA-ICC(3,2)
Personlighetsdrag

Extraversion ,75 ,59 ,74
Stabilitet ,69 ,53 ,70
Samvetsgrannhet ,70 ,53 ,69
Vinlighet ,82 ,69 ,82
Oppenhet ,82 ,69 ,82

Ledarskapsbeteende
Uppgiftsorienterad ,57 ,40 ,57
Relationsorienterad ,75 ,60 ,75
Forandringsorienterad ,45 ,29 ,45
Externt orienterad ,50 ,32 ,48

Note. a = Cronbach's Alpha, konfidence intervall 95%. AA-ICC(3,1)=Absolut
dverensstimmande-intraklass korrelation (tva-végs blandade effekter, enskild bedémare).
AA-ICC(3,2)=Absolut 6verensstimmande-intraklass korrelation (tva-vigs blandade

effekter, genomsnitt tva beddmare).
For att berdkna om hypoteserna var sanna anvédndes variansanalys med upprepade
mitningar, baserad pad medelvirdena mellan de tvd forskarna inom varje kategori
(undervariabel). Dessa medelvirden, mellan de tva forskarna, berdknades ha en starkare
reliabilitet &n de enskilda mitningarna, vilket presenteras i tabell 1, AA-ICC(3,2).
Etik
I studien behovdes inga konkreta etiska Overvigande beaktas eftersom deltagarna
jamstilldes med jobbannonser. Urvalet av de anvidnda jobbannonserna var ett redan publicerat

material, pd internet. Resultatet skulle inte heller kunna sparas till specifika foretag.

Resultat

Hypotes 1: Personlighetsdragen ér olika ofta representerade i annonserna

For att undersdka den forsta hypotes anvédndes en variansanalys for upprepade métningar.
Detta for att jimfora effekten av skillnaderna mellan personlighetsdragen. Personlighetsdragens
medelvirde var for extraversion 1,39 (SD=1,01), stabilitet 0,27 (SD=1,01), samvetsgrannhet
4,37 (SD=1,01), vénlighet 1,37 (SD=1,01) och 0,37 (SD=1,01) for 6ppenhet. I variansanalys
for upprepade métningar jamfordes effekten mellan personlighetsdragen. Personlighetsdragen
hade en signifikant effekt, Wilk’s Lambda=0,081, F(4,99)=282,25, p<.001, med
effektstorleken »=,92. For att bestimma mellan vilka personlighetsdrag det fanns signifikant
skillnad gjordes ett Bonferroni post hoc test och den parvisa jamforelsen mellan de olika
personlighetsdragen presenteras i tabell 2. Tabellen visar att det fanns en signifikant skillnad
mellan extraversion och stabilitet (extraversion forekommer oftare 4n stabilitet), extraversion

och samvetsgrannhet (samvetsgrannhet forekommer oftare dn extraversion), extraversion och



Oppenhet (extraversion forekommer oftare &n Oppenhet), stabilitet och samvetsgrann
(samvetsgrannhet forekommer oftare &n stabilitet), stabilitet och vénlighet (vénlighet
forekommer oftare dn stabilitet), samvetsgrann och vénlighet (samvetsgrann forekommer oftare
an vinlighet), samvetsgrann och Oppenhet (samvetsgrann férekommer oftare dn 6ppenhet).
Déremot fanns ingen signifikant skillnad mellan extraversion och vinlighet, stabilitet och
Oppenhet. Resultatet visade att samvetsgrannhet var det personlighetsdraget som var mest
forekommande. Hypotesen om att personlighetsdragen skulle vara olika ofta representerade i

annonserna fick darmed stod.

Tabell 2
Parvis jamforelse mellan personlighetsdrag
Personlighetsdrag Extraversion Stabilitet  Samvetsgrannhet  Vinlighet Oppenhet

Extraversion - - - - -
Stabilitet -1,12* - - - -
Samvetsgrannhet 2,98* 4,11% - - -
Vinlighet -0,02 1,10* -3,01* - -
Oppenhet -1,02* 0,10 -4,01* -1,00* -

Note. *p<.001
Hypotes 2: Personlighetsdrag i allméiinhet forekommer olika ofta mellan de tre sektorerna
Testet av effekten mellan personlighetsdragen och de olika sektorerna visade
F(2,102)=12,86, p<.001, och medelvirden for antalet representationer av personlighetsdrag
inom de olika sektorerna var, ekonomichef M=1,25, forsédljningschef M=1,57 och HR-
/personalchef M=1,84. For att direfter bestimma mellan vilka av sektorerna som det fanns
signifikant skillnad gjordes ett Bonferroni post hoc test. Resultaten, tabell 3, visade en
signifikant skillnad 1 hur ofta personlighetsdragen nidmndes 1 de olika sektorerna. Det fanns
ingen signifikant skillnad mellan forsédljningschef och HR-/personalchef. Ekonomichef och
forsédljningschef samt ekonomichef och HR-/personalchef skiljde sig ddremot signifikant &t, dar
personlighetsdrag forekom oftare inom forsiljning och HR-/personalchef dn for ekonomichef.
Dédrmed fanns det stod for att hypotesen om att personlighetsdragen i1 allménhet skulle

forekomma olika ofta mellan de tre sektorerna.

Tabell 3
Parvis jamforelse mellan sektorer i personlighetsdrag
Sektor Ekonomi  Forséljning HR-/personal
Ekonomi - - -
Forséljning 0,32%* - -
HR-/personal 0,59* 0,27 -

Note. * p<.001
Hypotes 3: Personlighetsdragen :ir representerade olika ofta mellan de tre sektorerna
For att besvara den tredje hypotesen anvandes multivariat testet for personlighet * sektor
vilket visade ett ndstintill signifikant resultat Wilk’s Lambda=0,86, F(8,198)=1,96, p<.053,

med effektstorleken n'=,074, sa gjordes ett post hoc test. Resultaten presenteras i Tabell 4.



Mellan ekonomichef och forsdljningschef fanns det endast en signifikant skillnad i
samvetsgrannhet, dir samvetsgrannhet forekom oftare for forsiljningschef édn for ekonomichef.
Mellan ekonomichef och HR-/personalchef fanns en signifikant skillnad mellan alla
personlighetsdrag, forutom Oppenhet, déir antalet representationen inom personlighetsdragen
forekom oftare inom HR-/personalchef @n inom ekonomichef. Mellan forsiljningschef och HR-
/personalchef fanns det endast en signifikant skillnad i vinlighet, dédr vénlighet representerades
oftare for HR-/personalchef dn for forsdljningschef. Det fanns ddrmed stod for att hypotesen

om att personlighetsdragen skulle representeras olika ofta mellan de tre sektorerna.

Tabell 4
Parvis jamforelse mellan personlighetsdrag och sektor.

Personlighetsdrag Ekon.- Férs. Ekon. - HR-/P.  Férs. - Ekon. Fors. - HR-/P. HR-/P. - Ekon. HR-/P.- Fors.

Extraversion -0,34 -0,57* 0,34 -0,23 0,57* 0,23
Stabilitet -0,07 -0,26* 0,07 -0,19 0,26* 0,19
Samvetsgrann -0,64* -0,86* 0,64* -0,21 0,86* 0,21
Vinlighet -0,37 -1,03* 0,37 0,66* 1,03* 0,66*
Oppenhet -0,16 -0,21 0,16 -0,06 0,21 0,06

Note. Ekon =Ekonomichef, HR-/P.=HR-/Personalchef, Fors =Férsiljningschef. * p<.05
Hypotes 4: Ledarskapsbeteenden ér olika ofta representerade i annonserna

En variansanalys for upprepade maétningar anvindes for att jimfora effekten av
skillnaderna  mellan  ledarskapsdragen.  Ledarskapsdragens medelvdarde var  for
uppgiftsorienterad 0,27 (SD=0,37), relationsorienterad 0,56 (SD=0,45), fordndringsorienterad
0,15 (§D=0,29) och 0,21 (SD=0,33) for externt orienterad. I variansanalysen for upprepade
mitningar jamfordes effekten mellan ledarskapsbeteende. Ledarskapsbeteendena hade en
signifikant effekt, Wilk’s Lambda=,55, F(3,100)=27,03, p <,001, med effektstorleken n>= ,45.
For att bestimma mellan vilka ledarskapsbeteende det fanns signifikant skillnad gjordes ett
Bonferroni post hoc test och den parvisa jamforelsen mellan de olika ledarskapsdragen
presenteras 1 tabell 5. Tabellen visar att det fanns en signifikant skillnad mellan
relationsorienterad och uppgiftsorienterad (relationsorienterad forekommer oftare &n
uppgiftsorienterad), relationsorienterad och fordndringsorienterad (relationsorienterad
forekommer oftare @n fOrdndringsorienterad), relationsorienterad och externt orienterad
(relationsorienterad forekommer oftare @n externt orienterad). Dédremot fanns det ingen
signifikant  skillnad mellan uppgiftsorienterad och  fOrdndringsorienterad samt
uppgiftsorienterad och externt orienterad, inte heller mellan fordndringsorienterad och externt
orienterad. Hypotesen om att ledarskapsbeteende skulle vara olika ofta representerade i

annonserna fick dar med stod.



Tabell 5
Parvis jamforelse mellan ledarskapsbeteende

Ledarskapsbeteende  Uppgiftsori. Relationsori. Forandringsori. Externt ori.
Uppgiftsori. - - -
Relationsori. 0,29* - -
F6randringsori. -0,12 -0,41%* -
Externt ori. -0,06 -0,34* 0,07

Note. Uppgiftsori.= Uppgiftsorienterad. Relationsori=Relationsorienterad. Fordndringsori.=Férdndringsorienterad.

Externt ori.= Externt orienterad. * p<.001
Hypotes 5: Ledarskapsbeteendena i allminhet forekommer olika ofta representerade i
olika sektorer

Testet av effekten mellan ledarskapsbeteendena och de olika sektorerna visade
F(2,102)=25,33, p<.001, och medelvirden for antalet representationer av ledarskapsbeteende
inom de olika sektorerna var, ekonomichef M= 0,14, forséljningschef M= 0,42 och HR-
/personalchef M=0,33. For att bestimma mellan vilka av sektorerna det fanns signifikant
skillnad gjordes ett Bonferroni post hoc test. Resultaten, som presenteras i tabell 6, visade en
signifikant skillnad 1 hur ofta personlighetsdragen namns i1 de olika sektorerna. Dér
ekonomichef skiljer sig signifikant fran bide forsiljningschef och HR-/personalchef med férre
antal representationer. Ddremot skiljer inte forsdljningschef och HR-/personalchef signifikant
at. Resultaten gav ddrmed stod for att var hypotes om att ledarskapsbeteende i allménhet skulle

forekomma olika ofta mellan de tre sektorerna.

Tabell 6
Parvis jamforelse mellan sektorer i ledarskapsbeteende
Sektor Ekonomi Forsdljning HR-/personal
Ekonomi - - -
Forsdljning 0,28* - -
HR-/personal 0,19* -0,09 -

Note. * p<.001

Hypotes 6: Ledarskapsbeteendena ér representerade olika ofta mellan de tre sektorerna

For att besvara den sjétte hypotesen anviandes multivariat testet for ledarskapsbeteende *
sektor. Resultatet var signifikant med Wilk’s Lambda=_81, F(6,200)=3,50, p<.01 och
effektstorleken n'=,1. Dérefter gjordes ett post hoc test (se tabell 7). Resultaten visade att for
uppgiftsorienterat beteende fanns det signifikant skillnad mellan ekonomichef och
forsdljningschef samt mellan forsédljningschef och HR/-personalchef, dédr beteendet
representerades oftare inom forsdljningschef. Det fanns ingen signifikant skillnad mellan
ekonomichef och HR-/personalchef. I relationsorienterat beteende fanns det signifikant skillnad
mellan ekonomichef och forsiljningschef samt mellan ekonomichef och HR-/personalchef, dar
beteendet representerades oftare inom bade forsdljningschef och HR-/personalchef &n for

ekonomichef, men ingen signifikant skillnad fanns mellan forséljningschef och HR-



/personalchef. I fordndringsorienterat beteende fanns det ingen signifikant skillnad mellan
sektorerna. I externt orienterat beteende fanns signifikant skillnad mellan ekonomichef och
forsdljningschef samt mellan ekonomichef och HR-/personalchef, dir beteendet forekom oftare
bade for forsdljningschef samt HR-/personalchef dn for ekonomichef, men ingen signifikant
skillnad fanns mellan forsdljningschef och HR-/personalchef. Resultaten gav ddrmed stod for
att var hypotes om att ledarskapsbeteendena skulle representeras olika ofta mellan de tre

sektorerna.

Tabell 7
Parvis jamforelse mellan ledarskapsbeteende och sektor

Ledarskapsbeteende Ekon.- Fors. Ekon. - HR-/P. Fors. - Ekon. Fors. - HR-/P. HR-/P. - Ekon. HR-/P.- Fors.

Uppgiftsorienterad -,30% -,09 ,30% 21* ,09 -,21%
Relationsorienterad -,53% -41% ,53% 11 A1* 511
Forandringsorienterad -,07 -11 ,07 -,04 11 ,04
Externt orienterad -,23% -,16* 23% ,07 ,16* -,07

Note. Ekon.=Ekonomichef, HR-/P.=HR-/Personalchef, Fors. =Férsiljningschef. * p<.001

Diskussion
Hypotes 1: Personlighetsdragen ér olika ofta representerade i annonserna

Den forsta hypotesen kan bekriftas sann. Det mest framtrddande personlighetsdraget
ar samvetsgrannhet. Direfter kommer extraversion och vénlighet. Kaiseler, Polman & Nicholls
(2012) skrev 1 sin studie att personlighetsdimensionen, samvetsgrannhet omfattade egenskaper
som att vara malmedveten 1 kognition och beteende, organiserad, folja regler och normer,
fordroja tillfredsstillelse, stark tolerans, och sjilvdisciplin. Medan personlighetsdimensionen
vinlighet forklarades som mer prosocial och gemensam inriktning mot andra och férknippades
med att vara osjdlvisk, dverensstimmande till sin natur, tillitsfull, blygsam, och hjdlpsam.
Personlighetsdimensionen Oppenhet var det personlighetsdrag som 6ver alla tre sektionerna
skattades ldgst som Onskat chef/ledarskaps drag. Kaiseler, Polman & Nicholls, (2012) beskrev
oppenhet som uppfinningsrikedom och komplexitet av en individs mentala och erfarna liv.
Detta inkluderade egenskaper som att vara kreativ, nyfiken, ha okonventionella vdrden och ett
flexibelt sitt att tdnka.

Resultatet ligger ndstan 1 linje med Judge, Bono och Gerhardts (2002) metaanalys kring
Big five i relation till ledarskap som visade att samvetsgrann var personlighetsdraget med nést
starkast samband med ledarskap. Dédremot hidvdade Judge, Bono och Gerhardts (2002)
samvetsgrannhet som den starkaste prediktorn till ledarskap med motivet att samvetsgranna
personer kunde erhdlla kvaliteter som gynnade personernas utveckling till ledare. Deras resultat
visade dven att extraversion hade ett starkt samband med ledarskap och ansdgs som det

viktigaste personlighetsdraget for ledare och ledareftektivitet (Judge, Bono & Gerhardts, 2002).



Annan tidigare forskning visade ocksd att samvetsgrannhet var den dimensionen som
korrelerade positivt med arbetsprestationer (Murray & Mount,1991).

Det personlighetsdraget som 1 studien visade sig minst representerat var kénslomaéssig
stabilitet och kunde ddrmed tolkas som ett mindre uppskattat chef-/ledarskapsdrag. Men 1 en
metaanalys didr sambandet mellan personlighet och ledarskap undersoktes resulterade i att
kidnsloméssig stabilitet samt extraversion, samvetsgrannhet och 6ppenhet var positivt relaterade
till ledarskap (Colbert, Judge, Choi & Wang, 2013).

Hypotes 2: Personlighetsdrag i allméiinhet forekommer olika ofta mellan de tre sektorerna

Hypotesen om att personlighetsdragen representeras olika ofta bekriftas 1 resultatet som
sann eftersom det finns en viss skillnad mellan sektorernas representation 1 de olika
personlighetsdragen. Den storsta skillnaden utgors av ekonomichef som skiljer sig signifikant
frdn bade HR-/personalchef och forsidljningschef. Ekonomichef har forhallandevis liknande
fordelning mellan personlighetsdragen som HR-/Personal och forsdljningschef men med
betydligt farre representationer vilket utgor de signifikanta skillnaderna. Det kan tolkas som att
personliga egenskaper inte efterfrdgas i samma utstrickning inom ekonomichef som inom
forsdljningschef och HR-/personalchef. Vilket dven kan bekrdftas med medelvirden for
sektorerna 1 personlighetsdragen.

Hypotes 3: Personlighetsdragen ir representerade olika ofta mellan de tre sektorerna

Resultatet visar att det finns signifikanta skillnader 1 hur ofta personlighetsdragen
representerades. Mellan HR-/personalchef och ekonomichef representeras extraversion,
stabilitet, samvetsgrannhet och vénlighet betydlig oftare for HR-/personalchef. Men vid
jamforelse mellan forséljningschef och ekonomichef visar resultatet endast en signifikant
skillnad, samvetsgrannhet forekommer betydligt oftare for forsiljningschef. Liknande resultat
visas 1 jidmforelsen mellan HR-/personalchef och forsédljning dir vénlighet representeras
betydligt oftare for HR-/personalchef. Vilket kan ha forklaringen att annonser till viss del
anpassas 1 sitt innehall till olika sektorer.

Hypotes 4: Ledarskapsbeteenden ér olika ofta representerade i annonserna

Resultatet av studien visar att ledarskapsbeteenden representeras olika ofta. Precis som med
personlighetsdrag &dr det ett beteende som &ar sérskilt framtrddande, relationsorienterat
ledarskapsbeteende, vilket dr det enda beteendet som skiljer sig signifikant frén de andra (se
tabell 5). Vidare finns det skillnader hur ofta de olika beteendena representeras utifrén
beteendenas medelvérde. Resultatet visar att det relationsorienterade beteendet representeras i
ndstan hdlften av annonserna, medan uppgiftsorienterat beteendet representeras i néstintill var

tredje annons. Dadremot representeras externt orienterat beteendet sa sédllan som 1 ndstan var



femte annons och dn mer sillan representeras det forandringsorienterade 1 néstintill var sjétte
annons. Yukl (2012) hidvdade 1 sin metaanalys att en ledare kunde ha for lite av ett beteende,
men att en ledare ockséd kunde har for mycket av ett beteende. Ddrmed var en mattlig méngd av
de olika beteendena ldmpligast. Daremot borde olika nivder av de olika beteendena kopplas till
enskilda ledare och situationer. Men utifran Yukl (2012) vore det eventuellt fordelaktigt for
rekryterare om de beskrev samtliga av de fyra ledarskapsbeteendena nér en ledare soktes. For
att vid urvalet kunna plocka ledaren med den mest ldmpliga kombinationen av beteende for
teamet/enheten/organisationen.
Hypotes 5: Ledarskapsbeteendena i allménhet forekommer olika ofta representerade i
olika sektorer

Resultatet visar att hypotesen om att det fanns skillnader mellan sektorerna fick stod.
Medelviarden for antalet representation av ledarskapsbeteende inom varje sektor visar att
annonser riktade till forsdljningschefer oftare nimner ledarskapsbeteende dn annonser for HR-
/personalchefer och mest sidllan nimns ledarskapsbeteende 1 annonser for ekonomichefer. Det
visar pd att rekryterare beskriv ledarkskapsbeteende olika mycket for olika sektorer. Vilket kan
betyda att det fanns ett storre behov av eller att det var viktigare med ledarskapsbeteende for
forsdljningschefer och HR-/personalchefer dn for ekonomichefer.
Hypotes 6: Ledarskapsbeteendena ér representerade olika ofta mellan de tre sektorerna

Resultatet visar en viss skillnad i férdelningen av de olika beteendena 1 de olika sektorerna.
Det uppgiftsorienterade beteendet representeras oftare for forséljningschef dn for de andra tva
sektorerna. Beteendena relationsorienterade och externt orienterade representeras oftare for
bade forsiljningschef och HR-/personalchef én for ekonomichef. Daremot representeras det
forandringsorienterad beteendet relativt jimt 6ver sektorerna. Varje beteende presenteras inom
varje sektorer vilket ligger 1 linje med Yukls (2012) slutsats om att en ledare borde besitta
samtliga beteende. Diaremot forekom samtliga av beteendena séllan 1 en och samma annons,
mest sdllan for ekonomichef. Men resultatet kunde dnda tolkas ligga i linje med antagandet om
att ledarskapsbeteendena borde anpassas till situation och enskilda ledare (Yukl, 2012) eftersom
skillnader fanns mellan sektorerna.
Alternativa forklaringar

Annonsernas syfte dr att locka potentiella kandidater genom att beskriva organisationen,
tjdnsten och personrelaterade detaljer. Den nya kunskapen om vad som eftersoks i annonser for
chefstjinster stimmer inte helt 6verens med forskning kring ledare och ledarskap. Vilket bidrar
med insikt om att den hdr delen av rekryteringsprocessen behover tillignas mer

uppmaérksamhet. Annonsering online dr trots allt ett populért verktyg for manga.



Utifran att ha studerat 105 chefsannonser finns det flera tinkbara forklaringar till resultaten
om vad annonsOren egentligen eftersoker. Resultaten visar att vid chefstjinster efterfragas
frimst samvetsgranna personer med relationsorienterat beteende. En tédnkbar forklaring till
personlighetsdragen kan vara att rekryterare utgar fran en mall for chefsannonser och anpassar
annonserna till relevant sektor nér ledarskapsbeteende ska beskrivas samt utgar ifrdn olika
uppfattningar om hur olika chefer inom olika sektorer bor bete sig. Vad en ekonomichef bor
besitta dr ddrmed en lagre niva ledarskapsbeteende och istéllet vara mer strukturerad, 1 kontrast
till forsdljningschefer som bor besitta en betydligt hogre niva av ledarskapsbeteende och
uppvisa sociala fardigheter som vérderas hogre dn att vara strukturerad. Kanske ar det sa att
ekonomichefer 1 storre utstrickning dn de andra sektorernas chefer besitter positioner utan
nagra direkta underordnade att leda. Darmed kan resultatet delvis ses som ett métt pa de fall
man soker en chef versus ledare och en slutsats kan vara att forsdljningssektorn 1 hogre grad
vill se en chef med ledarsbeteende d&n HR-/personalsektorn. Men ocksa att ekonomisektorn
fraimst soker en chef och inte en ledare. En annan tinkbar forklaring &r att olika
rekryteringsfirmor inom olika omréde ldgger olika mycket vikt vid att beskriva chefen som
eftersoks, for att vid senare steg i rekryteringsprocessen gora ett urval av inkomna ansékningar.
En f6ljdfraga kan ddrmed vara, vet rekryterare vilken typ av kandidat de letar efter da de
utformar annonsen? Négot som styrker denna alternativa forklaring ar de fynd som Korner och
Nordvik (2004) gjorde, att det finns ett samband mellan personlighetsdrag och
ledarskapsbeteende hos en person. Om det hade tagits i beaktning vid annonsering skulle denna
studie ha fatt liknande resultat som Korner och Nordvik (2004).

Begrinsningar

Ett antal avgransningar gjordes vid annonssokningen och avgrinsningen har resulterat 1
105 annonser. Utan dessa begransningarna hade antalet annonser varit fler. Men att exkludera
annonser skrivna péd engelska har medfort fordelar eftersom tolkningsskiljaktigheter vid
oversittning har undvikits. Jobbannonser for arbete utanfér Sverige ingdr inte 1 urvalet vilket
minskar risken for ssmmanblandning av kulturer/véarderingar. Hartog, Caley och Dewe (2007)
ndmner 1 sin rapport att en begransning kan relateras till att en del annonser innehéller vaga ord
dar inneborden inte dr tydligt formulerad. Detta har beaktats vid urvalet av annonser men dven
att studien utesluter annonser kortare @n tio meningar eftersom representation av
personlighetsdrag och ledarskapsbeteende blir for tunn. Att inkludera dven kortare annonser
hade mest troligt minskat studiens validitet. Dock kan ett hot mot den interna validiteten kvarsta
eftersom de 105 annonserna var olika langa. Vissa annonser var mer utforliga och mer noggrant

utformade medan andra annonser var tunna, korta och simre sammansatta. Men annonserna ar



studiens undersokningsobjekt vilka kan anses jidmforbara med méanniskor som &r
undersokningsobjekt 1 andra studier. Olikheter 1 annonsernas utformningar kan ddrmed anses
acceptabla.

Ytterligare ett hot mot validiteten dr risk for misstolkning eftersom en del ord krédver en
viss tolkning av forskarna. Men reliabiliteten mellan forskarna far anses vara tillricklig god.

En annan tdnkbar begrinsning for studien ar att endast tre, av alla de sektorer som finns pa
arbetsmarknaden undersoktes. Daremot var det ett strategiskt val utifrdn representation av
arbetsmarknaden. Stereotypiskt kan chef inom ekonomi anses arbeta med hérda verktyg som
siffror och analyser och HR-/personalchef kan anses arbeta med mjuka verktyg som
personalfrdgor, medan forsdljningschef kan anses befinna sig dir emellan med arbetsuppgifter
innefattande bade kunder och siffror.

Slutsats

Vad resultatet visar dr att rekryterare soker efter en ledare med de flesta
personlighetsdragen frdn personlighetsdimension samvetsgrannhet, vilket dr kvaliteter som
malmedveten, organiserad, handlingskraftig samt att ha sjdlvdisciplin. Chefens
ledarskapsbeteende ska vara relationsinriktad. Detta innebar bland annat att ledaren arbetar
tillsammans med sina anstéllda mot gemensamt satta mal samt motiverar och se till att bra
arbetsanda finns mellan kollegorna och 1 verksamheten. Daremot skiljer det sig ndgot mellan
sektorerna inom ledarskapsbeteende vilket kan antas bero pa att ledarskap vager olika tungt
inom olika sektorer, men skulle ocksd kunna bero pa okunskap eller knappa resurser vid
annonsutformning.

Framtida forskning

Forslag till framtida forskning &r att studera endast en flitigt anlitad rekryteringsfirma och
analysera deras jobbannonser. D4 skulle man kunna jimfora olika typer av lediga tjdnster inom
olika sektioner/inom samma sektion, for att pa sé sitt ta reda pa hur manga identiska ord eller
meningar som finns i1 de olika annonserna. Detta skulle kunna bidra med kunskap kring hur
pass ofta unika jobbannonser skrivs.

Ett tillagg till studien vore att addera en hypotes som berdr genus, utifrin forskning kring
vilka personlighetsdrag och beteende som anses mer kvinnliga eller manliga samt forskning
och statistik kring vilka sektorer som anses mer kvinnliga eller manliga.

En utveckling av studien vore att undersoka vad rekryterare lagger mest vikt pa,
personlighetsdrag eller beteende inom sektorerna, i verkligenhet. Ett annat forslag ér att
jamfora annonser och de som anstélls for att se hur starkt/svagt sambandet &r ddremellan.

Detta for att inhdmta mer kunskap kring annonsernas utformning.
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