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Abstract

Transformational leadership is one of the most influential theories in leadership
research today and its benefits have been highlighted from several
perspectives. The purpose of the following study was to examine the
relationship between personality traits in the HEXACO model, a contender to
the established five-factor model, and the appreciation of transformational
leadership style. The data was collected through an Internet-based survey that
contained statements retrieved from two standardised self-assessment scales:
60 item HEXACO-PI-R and Transformational Leadership measure. The
former scale measured the participants’ personality traits and the latter scale
was modified to measure the participants’ appreciation of transformational
leadership behaviours. The survey was aimed at people who were over 18
years and who had ever had a job and a manager. The study’s result was based
on 200 answers. The study’s correlation analysis showed that the personality
traits Emotionality (» = .15), Extraversion (» = .28), and Conscientiousness
(r = .14) were significantly positively correlated with the appreciation of
transformational leadership style, where Extraversion was the trait with the
highest correlation. The regression analysis conducted in the study showed a
significant positive effect of Emotionality (B =.16) and Extraversion (p =.26)
on the appreciation of transformational leadership style. Once again,
Extraversion was the personality trait that had the strongest effect. The results
of the study illustrated that transformational leadership was appreciated to
varying degrees depending on the individual’s personality. The conclusion was
drawn that a transformational leadership style can be useful for and appreciated
by extroverted employees.
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Sammanfattning

Transformativt ledarskap &r en av de mest inflytelserika teorierna inom
ledarskapsforskning idag och dess fordelar har blivit uppmirksammade fran
flertalet perspektiv. Syftet med foljande studie var att undersoka relationen
mellan personlighetsdrag 1 HEXACO-modellen, en utmanare till den
etablerade = femfaktormodellen, och uppskattandet av transformativ
ledarskapsstil. Datan samlades in genom en internetbaserad enkét som inneholl
pastaenden hdamtade fran tva standardiserade sjdlvskattningsskalor: 60 item
HEXACO-PI-R och Transformational Leadership measure. Den forstndmnda
skalan mitte deltagarnas personlighetsdrag och den sistndmnda skalan
modifierades om for att méta deltagarnas uppskattande av transformativa
ledarskapsbeteenden. Enkéten riktade sig till personer som var dver 18 &r och
som nagon géng haft ett arbete och en chef. Resultatet i studien baserades pa
200 svar. Studiens korrelationsanalys visade att personlighetsdragen
Emotionality (» = .15), Extraversion (» = .28) och Conscientiousness (r = .14)
var signifikant positivt korrelerade med uppskattandet av transformativ
ledarskapsstil, dir Extraversion var draget med hogst Kkorrelation.
Regressionsanalysen 1 studien visade en signifikant positiv effekt av
Emotionality (B = .16) och Extraversion (B = .26) pa uppskattandet av
transformativ ledarskapsstil. Aterigen, var Extraversion det personlighetsdrag
som hade starkast effekt. Studiens resultat 4skddliggjorde att det transformativa
ledarskapet uppskattades i olika hog grad beroende pa individens personlighet.
Slutsatsen drogs att transformativ ledarskapsstil kan vara anvéndbar for och
uppskattad av extroverta medarbetare.

Nyckelord: HEXACO, personlighet, transformativt ledarskap, individuella
skillnader, uppskattande
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Vem uppskattar det transformativa ledarskapet? - En prediktion utifran
personlighetsdragen i HEXACQO-modellen

Vilken ledarskapsstil som anvinds dr avgorande for en organisations framgéing (Spisak
et al., 2015), ddr det transformativa ledarskapet har visat sig vara en av de mest inflytelserika
och utforskade teorier inom ledarskapsforskning idag (G. Wang et al., 2011). Det
transformativa ledarskapets fordelar har blivit uppmirksammade fran flertalet perspektiv.
Ledarskapsstilen har visat sig ha en positiv inverkan pad medarbetares arbetsprestationer (Chi
& Pan, 2012; Liao & Chuang, 2007; Nam et al., 2019; G. Wang et al., 2011; H.-F. Wang et al.,
2021), organisationens overgripande resultat (Garcia-Morales et al., 2012) och pa
medarbetares hilsa (Corrigan et al., 2002; Diebig et al., 2017; Hildenbrand et al., 2018; Kara
etal., 2013; H. Lee & Cummings, 2008; Montano et al., 2017). I vilken grad individer
uppskattar en transformativ ledarskapsstil har dven blivit uppmirksammat, diribland utifran
individuella skillnader sdsom personlighet. Merparten av forskning som har undersokt
relationen mellan individers personlighet och synen pé en transformativ ledarskapsstil har
utgétt fran femfaktormodellen (Felfe & Schyns, 2010; Moss & Ngu, 2006; Soane et al.,
2015), dir personlighet antas besta av fem personlighetsdrag (McCrae & John, 1992). Under
de senaste aren har dock flertalet studier givit bevis for att personlighet bestar av sex
personlighetsdrag (Ashton et al., 2004). Ddrmed har HEXACO, en nyare modell dir
personlighetsdraget Honesty-Humility ingér, uppstatt som ett alternativ (Ashton & Lee,
2007). Det finns idag en brist pa studier som undersoker alla sex personlighetsdrag i
HEXACO-modellen i relation till uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Dessutom
patriffas ingen tidigare forskning som undersoker relationen i en svensk kontext. Foljande
studie avser ddrmed att undersoka relationen mellan individers personlighetsdrag utifran
HEXACO och uppskattandet av transformativ ledarskapsstil.
Transformativt ledarskap

Under de senaste dren har en forskat mycket pa teorin om transformativt ledarskap
(Judge & Piccolo, 2004; G. Wang et al., 2011). Teorin formulerades fran borjan av Burns
(1978) och vidareutvecklades direfter av Bass (1985). Judge och Piccolo (2004) beskriver att
utmirkande for en transformativ ledare ar att den vidjar till sina medarbetare pa ett

emotionellt plan och beter sig pa ett beundransviért sétt. Detta agerande leder till att



medarbetaren beundrar och identifierar sig med ledaren. Ledaren stimulerar kreativitet och
uppmuntrar medarbetarna till att ge forslag pa idéer. Den transformativa ledaren forklaras
dven utmdirka sig genom att den kommunicerar en inspirerande vision och tillgodoser mening
till dess medarbetares arbetsuppgifter. Vidare, stiller ledaren hoga krav och ér optimistisk till
medarbetarnas forméga att klara av dessa. Den transformativa ledaren agerar dessutom som
en mentor och tar hdnsyn till individuella behov och bekymmer.

Transformativt och karismatiskt ledarskap

Ett antal teorier om karismatiskt ledarskap existerar, daribland Self-Concept Theory of
Charismatic Leadership. Shamir et al. (1993) beskriver att det som ar utmérkande for en
karismatisk ledare enligt denna teori &r att den anvénder sig av olika metoder for att motivera
samt Oka foljarnas sjdlvkénsla och sjalvfortroende. Exempelvis artikulerar ledaren en vision,
skapar meningsfulla mal och har hoga forvintningar pa sina foljare i kombination med en
uttryckt tro pé att foljarna kan uppné dessa forvéntningar.

Ingen enhetlig syn existerar idag om huruvida transformativt och karismatiskt
ledarskap ska ses som distinkta teorier med viss dverlappning eller som likvérdiga teorier
(Yukl, 2013). Flertalet studier har dock demonstrerat en syn pa att teorierna bor likstéllas med
varandra. De tva ledarskapsteorierna har bade slagits samman till gemensamma begrepp
(Anderson & Sun, 2017; McCann et al., 2006) och modeller (Behling & McFillen, 1996).
Vidare, visade Judge & Piccolos (2004) metaanalys att ingen signifikant skillnad fanns mellan
studier som maétt karisma respektive transformativt ledarskap. Slutligen, fann Rowold och
Heinitz (2007) en hog korrelation (» = .88) mellan de tvé ledarskapsstilarnas respektive
métinstrument. Mot bakgrund av nimnd forskning, gors ddrmed ingen avgrinsning 1 denna
studie mellan teorierna.

HEXACO

Personlighet &r ett svardefinierat konstrukt (Bergner, 2020) dir olika modeller har
blivit konstruerade for att forklara dess underliggande struktur (Ashton & Lee, 2007; McCrae
& John, 1992). Modellen HEXACO ir enligt Ashton & Lee (2007) en sexdimensionell
personlighetsstruktur dér varje dimension representerar ett personlighetsdrag. De sex
personlighetsdragen dr Honesty-Humility, Emotionality, Extraversion, Agreeableness,

Conscientiousness och Openness to experience.
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Enligt Ashton & Lee (2007) kdnnetecknas personlighetsdraget Honesty-Humility av
att vara genuin och réttvis i bemdtandet av andra ménniskor och att vélja samarbete dven i de
fall dar mojlighet att utnyttja andra finns. Emotionality beskrivs omfatta en ménniskas
formaga att kdnna empati och emotionell anknytning samt en ménniskas behov av att soka
hjilp och stottning hos nérstdende. Vidare, forklaras Extraversion syfta till en manniskas vilja
att engagera sig i sociala sammanhang, sdsom att underhélla, leda eller socialisera sig.
Personlighetsdraget Agreeableness framstills som en ménniskas formaga att vara tolerant,
forlatande och vélja samarbete trots att risk for att bli utnyttjad finns. Conscientiousness
kinnetecknas av praktiskt engagemang, dir individen arbetar strukturerat och organiserat med
uppgifter av praktisk karaktdr. Slutligen, priaglas Openness to experience av engagemang i
uppgifter av idérelaterad karaktir, sdsom tdnkande, ldrande och anvdndandet av sin fantasi. I

tabell 1 presenteras respektive personlighetsdrag i HEXACO med tillhérande egenskaper.

Tabell 1

Personlighetsdragen i HEXACO med exempel pa egenskaper och motsatta egenskaper

Personlighetsdrag Exempel pd egenskaper Exempel pd motsatta egenskaper

Honesty-Humility arlig, lojal, réttvis, uppriktig, ansprékslos,  girig, skrytsam, pretentids, sjdlvgod
trogen

Emotionality sentimental, sarbar, rddd, 6verkanslig, sjalvstandig, modig, stabil, sjdlvsédker

emotionell, angestfylld

Extraversion extrovert, aktiv, livlig, glad, social, passiv, introvert, reserverad, tystlaten,
pratsam, utatriktad blyg, tillbakadragen

Agreeableness mild, tolerant, fridsam, tdilmodig, vénlig, envis, stridslysten, argsint, hetlevrad
héinsynsfull

Conscientiousness forsiktig, noggrann, disciplinerad, flitig, lat, oansvarig, férsumlig, slarvig,
organiserad tankspridd, vardslos

Openness to kreativ, innovativ, intellektuell, ironisk, konventionell, ytlig, fantasilos

experience okonventionell

Not. (Ashton & Lee, 2007)



HEXACO i relation till femfaktormodellen

Femfaktormodellen dr en vl beprovad personlighetsmodell som bestar av de fem
personlighetsdragen Openness to experience, Neuroticism, Extraversion, Conscientiousness
och Agreeableness (McCrae & John, 1992). Ashton et al. (2014) forklarar att flertalet likheter
finns mellan denna dldre modell och den nyare modellen HEXACO. De tre
personlighetsdragen Extraversion, Conscientiousness och Openness to Experience dr nistintill
identiska 1 de tvd modellerna. Personlighetsdraget Agreeableness finns i bida modeller men
skiljer sig at genom att komponenten sympati endast finns 1 femfaktormodellens
Agreeableness. | HEXACO infaller denna komponent istéllet delvis i Emotionality.
Personlighetsdraget Emotionality i HEXACO é&r jaimforbar med femfaktormodellens drag
Neuroticism. Emotionality innehaller dock komponenten empati, men inte komponenten
ilska. Detta &r i motsats till femfaktormodellen, dér ilska tillhor Neuroticism medan empati
tillhor Agreeableness.

HEXACO-modellens storsta skillnad fran femfaktormodellen ar tilligget av
personlighetsdraget Honesty-Humility (Ashton et al., 2014). I en jamforelse av de tva
modellerna visade Ashton & Lee (2019) att femfaktormodellen inte fingar variansen
tillrackligt mellan de sex personlighetsdragen i HEXACO, dér specifikt variansen avseende
Honesty-Humility, Emotionality och Agreeableness uppméarksammades. Darmed beskrevs
anvindandet av femfaktormodellen istéllet for HEXACO kunna leda till férlorandet av
information.

Personlighet i relation till transformativ och karismatisk ledarskapsstil

Studier som har undersokt individers personlighet i relation till transformativ eller
karismatisk ledarskapsstil har utgatt fran bdde HEXACO och femfaktormodellen, dér
forskning med utgangspunkt i HEXACO é&r begransad. Darmed presenteras nedan respektive
personlighetsdrag i HEXACO i relation till tidigare forskning, oavsett val av anvind
personlighetsmodell.

Honesty-Humility

Relationen mellan personlighetsdraget Honesty-Humility och uppskattandet av

transformativ ledarskapsstil dr outforskad. Studien genomford av Hansbrough och Schyns

(2018) utgick frain HEXACO {or att undersoka sambandet mellan respektive
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personlighetsdrag och hur attraktivt individer finner det transformativa ledarskapet.
Honesty-Humility uteslots dock frdn ndimnd unders6kning. Personlighetsdraget har ddremot
blivit inkluderat i studier som har undersokt relationen mellan f6ljares personlighet och hur
transformativ respektive karismatisk befintliga ledare uppfattas vara. Schyns och Sanders
(2007) genomforde tva studier med utgangspunkt i HEXACO {or att undersoka transformativt
respektive karismatiskt ledarskap. De patraffade en positiv effekt av Honesty-Humility endast
1 den studie som undersokte hur karismatisk befintliga ledare uppfattades vara. I kontrast, fann
Breevart och de Vries (2021) en negativ effekt av Honesty-Humility pé preferens av
karismatisk ledarskapsstil.
Emotionality

Flertalet studier som undersokt personlighet i relation till en transformativ eller
karismatisk ledarskapsstil har inte funnit en positiv effekt av Emotionality (Breevart & de
Vries, 2021; Schyns & Sanders, 2007). Tre studier genomforda av Hansbrough och Schyns
(2018) visade pa ett spritt resultat relaterat till detta personlighetsdrag. Tva av tre studier
utgick frain HEXACO, dir endast en studie fann en positiv effekt av Emotionality pa
attraktionskraften av transformativ ledarskapsstil. Den tredje studien utgick fran
femfaktormodellen, ddr Neuroticism hade en positiv effekt pé attraktionskraften av
transformativ ledarskapsstil. Liknande resultat visades i Schyns och Sanders (2007) studie
med utgangspunkt i femfaktormodellen, dir Neuroticism hade en positiv effekt pa foljares
uppfattning av befintliga ledares transformativa ledarskapsstil.
Extraversion

En positiv effekt av Extraversion pa preferens av karismatisk ledarskapsstil patraffades
i Breevart och de Vries (2021) studie som utgick frin HEXACO. I kontrast fann Hansbrough
och Schyns (2018), i tvé av tva studier med utgangspunkt i HEXACO, ingen relation mellan
Extraversion och attraktionskraften hos transformativa ledare. Denna icke signifikanta
relation styrks dven av Schyns och Sanders (2007) studie som undersdkte Extraversion utifran
HEXACO i relation till individers uppfattning av hur transformativ dess nuvarande ledare var.
Flertalet studier som har utgatt fran femfaktormodellen har visat ett positivt samband mellan
Extraversion och uppfattningen av transformativa ledarskapsbeteenden. I dessa studier ledde

hogre grad av Extraversion hos individer till en storre uppfattning av transformativa



ledarskapsbeteenden hos befintliga ledare (Felfe & Schyns, 2010; Schyns & Sanders, 2007;
Soane et al., 2015). Liknande resultat fann Moss och Ngu (2006) dér Extraversion hade en
positiv effekt pa preferens av transformativt ledarskap bland foljare. Aven Thoroughgood och
Sawyers (2018) studie indikerade pa ett positivt samband mellan Extraversion och preferens
av karismatisk ledarskapsstil. Hansbrough och Schyns (2018) studie med utgdngspunkt i
femfaktormodellen visade ocksé en positiv effekt av Extraversion pé attraktionskraften hos
transformativa ledare.
Agreeableness

Studier kopplat till personlighetsdraget Agreeableness har givit olika resultat. Felfe
och Schyns (2010) fann utifrén femfaktormodellen att medarbetare med hog grad av
Agreeableness var mer mottagliga for transformativt ledarskap @n 6vriga. Liknande resultat
fann Thoroughgood och Sawyer (2018), vars studie indikerade pa ett positivt samband mellan
individers grad av Agreeableness och preferens av karismatiskt ledarskap. Vidare, fastslog
Schyns och Sanders (2007) en positiv effekt av Agreeableness i dess studie med utgangspunkt
1 HEXACO och karismatiskt ledarskap. Denna studie fann att en hogre grad av Agreeableness
hos individen resulterade i en hogre skattning av befintliga ledare som karismatiska. Flertalet
studier inom forskningsomradet har inte kunnat fastsla en effekt av personlighetsdraget
(Breevart & de Vries, 2021; Hansbrough & Schyns, 2018; Moss, Ngu, 2006).
Conscientiousness

Studier rorande Conscientiousness har givit atskilda resultat. Breevart och de Vries
(2021) fann ingen effekt av personlighetsdraget péd preferens av karismatisk ledarskapsstil.
Denna icke signifikans styrks av bade Schyns och Sanders (2007) och Soane et al. (2015)
genomforda studier utifrdn femfaktormodellen. Daremot har tidigare forskning som utgétt
frain HEXACO visat en positiv relation mellan personlighetsdraget och uppfattningen av
(Schyns & Sanders, 2007) respektive attraktionskraften hos (Hansbrough & Schyns, 2018)
transformativa ledare. Hansbrough och Schyns (2018) fann dven att personlighetsdraget var
en positiv prediktor for attraktionskraften hos transformativa ledare 1 tre av tre studier. Vidare,
fastslog Moss & Ngu (2006) en positiv relation mellan Conscientiousness och preferens av
transformativt ledarskap 1 dess studie med utgdngspunkt i femfaktormodellen (Moss & Ngu,

2006).



Openness to experience

Ett spritt resultat existerar inom den forskning som undersokt Openness to experience
1 relation till transformativt och karismatiskt ledarskap. En av de tvé studierna genomforda av
Hansbrough och Schyns (2018) med utgdngspunkt i HEXACO samt dess studie med
utgdngspunkt i femfaktormodellen visade en positiv effekt av personlighetsdraget pa
attraktionskraften hos transformativa ledare. En hogre grad av Openness to experience har
dven visat sig predicera preferens av karismatisk ledarskapsstil (Breevart & de Vries, 2021). I
kontrast har flertalet studier givit ett resultat med avsaknad av statistisk signifikans kopplat till
personlighetsdraget (Felfe & Schyns, 2010; Moss & Ngu, 2006; Schyns & Sanders, 2007;
Soane et al., 2015).

Syfte, fragestillning och betydelse

Syftet med foljande studie &r att undersoka relationen mellan individers
personlighetsdrag och uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Personlighetsdrag
definieras i1 denna studie som de sex personlighetsdrag som finns i HEXACO. Uppskattandet
av transformativ ledarskapsstil definieras utifran i vilken grad individen anser att
transformativa ledarskapsbeteenden &r viktiga i arbetssammanhang. For att undersoka syftet i
studien konstruerades foljande fragestéillning:

- Finns det ett samband mellan individers personlighetsdrag och uppskattandet av
transformativ ledarskapsstil?

Denna studie ar av betydelse att genomfora av ett flertal anledningar. For det forsta,
rader det en brist pa studier som undersoker samtliga personlighetsdrag inom HEXACO och
dess relation med uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Specifikt dr relationen mellan
individers grad av Honesty-Humility och uppskattandet av transformativt ledarskap
outforskad. Darmed kan den aktuella studien bidra till att fylla en kunskapslucka och resultera
i en kunskapsvinst i form av 6kad forstaelse av hur denna relation ser ut. For det andra,
indikerar tidigare presenterad forskning att det finns en relation mellan personlighet och synen
pa detta ledarskap. Resultatet dr dock inkonsekvent kopplat till respektive personlighetsdrag.
Ett spritt teoretiskt ramverk, med olika modeller for personlighet och definitioner pa
transformativt ledarskap, utgor ytterligare en svarighet i att faststélla relationen mellan

respektive personlighetsdrag och uppskattandet av en transformativ ledarskapsstil. Den



avsedda studien kan ddrmed leda till bredare kunskap om denna relation och bidra till att
klargora den. For det tredje, patréffas ingen tidigare forskning som har undersokt relationen 1
en svensk kontext. Att bidra till en 6kad forstaelse av individers personlighet 1 relation till

uppskattandet av transformativ ledarskapsstil i Sverige anses dirmed vara av relevans.

Metod

Deltagare

Studiens population var personer over 18 ar, som forstar svenska i skrift och som
ndgon gang haft ett arbete och en chef. Undersdkningens totala antal deltagare uppgick till
200 st, dér 157 st (78.5%) var kvinnor och 43 st (21.5%) var mén. Ingen av deltagarna uppgav
“annat” eller “vill inte ange” pa frigan om kon. Aldersspannet var brett dir flest deltagare, 67
st (33.5%), ingick 1 alderskategorin 18-25 ar och nist flest, 55 st (27.5%), ingick 1
alderskategorin 46-55 ar. Tva kontrollfragor stilldes for att sékerstilla att samtliga deltagare
ndgon gang haft ett arbete och en chef. Vidare, undersoktes huruvida deltagarna ndgon géng
varit chef Over andra medarbetare, ddr 105 st (52.5%) svarade ja och 95 st (47.5%) svarade
nej. Antal ars arbetslivserfarenhet hos deltagarna varierade, dar majoriteten av deltagarna, 63
st (31.7%), hade arbetat 31 ar eller fler. Nast flest deltagare, 49 st (24.6%), ingick i kategorin
som hade arbetat 0-5 &r.
Forskningsdesign

Studiens design bestod av en korrelationsstudie med en kvantitativ ansats dér en
tvirsnittsdesign med enkét som datainsamlingsmetod anvidndes. En korrelationsstudie utgor
en grund for att kunna predicera variabler utifran dess korrelationer med varandra
(Shaughnessy et al., 2015). Mot bakgrund av studiens syfte ansags darfor en
korrelationsstudie vara lamplig. En nackdel med korrelationsstudier dr dock att det inte gar att
sakerstdlla om en tredje variabel har paverkat den pdstddda korrelationen (Shaughnessy et al.,
2015). For att atgdrda denna nackdel innehdller studien dven regressionsanalyser.
Regressioner kan faststélla hur vil en specifik oberoende variabel predicerar den beroende
variabeln (Cohen et al., 2011). Anvéndandet av regressionsanalyser anségs ddrmed vara

nodvéndigt for att kunna sikerstélla resultatet i studiens korrelationsanalys.



Slutligen, ansags en tvirsnittsdesign vara lamplig for att undersdka sambandet mellan
studiens variabler i nuldget. Ddrmed ansdgs nackdelen med tvérsnittsdesigner, det vill sidga att
de inte dr anvédndbara for att undersoka skillnader i individers beteende over tid (Shaughnessy
et al., 2015), ej vara av relevans. En tvirsnittsdesign undersoker hur urvalet ser ut vid ett
specifikt tillfdlle och genererar datamaterial som kan anvéndas for prediktion (Shaughnessy et
al., 2015), vilket stimmer vil overens med studiens syfte.

Variabler

Oberoende variabel var personlighetsdrag i HEXACO bestaende av de sex
personlighetsdragen Honesty-Humility, Emotionality, Extraversion, Agreeableness,
Conscientiousness och Openness to Experience. Ddrmed bestod oberoende variabel av sex
variabler. Variabeln operationaliserades genom sjalvskattningsskalan 60 item HEXACO-PI-R
(Ashton & Lee, 2009). Beroende variabel var uppskattandet av transformativ ledarskapsstil,
som operationaliserades genom en modifierad version av sjdlvskattningsskalan
Transformational Leadership measure (Reichard et al., 2009). Kontrollvariabler i denna studie
var kon, élder, arbetslivserfarenhet och om deltagarna varit chef 6ver andra medarbetare eller
inte.

Procedur

Datainsamlingsmetoden var ett sjdlvskattningsformuldr i form av en digital enkét som
skapades 1 Google Forms. Enkéter beskrivs av Shaughnessy et al. (2015) som en anvindbar
datainsamlingsmetod for att undersdka ménniskors kénslor, asikter och tankar. Digitala
enkéter har dven fordelen att de gér att distribuera till manga individer samtidigt vilket gor det
mojligt att insamla ett stort urval av svar under ett kort tidsspann (Shaughnessy et al., 2015).
Undersokningen utgick frén en begrinsad tidsram och ddrmed ansigs en elektronisk enkéat
vara lamplig pa grund av tidigare ndmnda fordelar.

Innan undersdkningen genomfordes utfordes ett fortest dir fyra personer fick ldmna
feedback pé enkiten. Syftet med fortestet var att sékerstélla att alla pastdenden i enkéten var
begripliga. Inga korrigeringar gjordes efter fortestet. Enkédten var 6ppen for deltagande mellan
2021-11-11 och 2021-11-22. Ett icke sannolikhetsurval i form av ett bekvamlighetsurval
(Bryman, 2018) anvéindes. Detta ansdgs vara en lamplig urvalsmetod mot bakgrund av det

korta tidsspann som studien genomfordes under. Enkéten distribuerades ut till en borjan via
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LinkedIn. Till 61jd av lag svarsfrekvens utokades distributionen 2021-11-12 till det sociala
nétverket Facebook.
Instrument

Enkiten bestod av 108 items som konstruerades utifran tva sjilvskattningsskalor: 60
item HEXACO-PI-R (Ashton & Lee, 2009) och Transformational Leadership measure
(Reichard et al., 2009). De forsta atta items 1 enkéten bestod av egenkonstruerade fragor. En
av dessa atta fragor berorde samtycke till att medverka i studien och dvriga berdrde
deltagarnas bakgrund for att undersdka kontrollvariabler (se Appendix A, sektion 1-2). Ovriga
items var pastdenden som utgick fran tidigare nimnda sjdlvskattningsskalor (se Appendix A,
sektion 3-6). Totalt 35 pdstaenden i1 enkdten hade en negativ riktning (se Appendix B).
Anvindandet av pastdenden med en negativ riktning gjorde det mojligt att uppticka skeva
svarstendenser bland deltagarna (Bryman, 2018). Enkéten bestod av sex sektioner dir
deltagarna genom en forloppsindikator fick ta del av hur l&ngt de hade kvar till slutmalet av
enkéten. Detta gjordes 1 ett forsok att 6ka svarsfrekvensen, vilket ar ett vanligt forekommande
problem med digitala enkédter (Bryman, 2018).
60 item HEXACO-PI-R

Sjalvskattningsskalan 60 item HEXACO-PI-R bestar av 60 pastdenden som syftar till
att mita de sex personlighetsdragen i HEXACO (Ashton & Lee, 2009). En forekommande
risk med lédngre enkiter dr bortfall av svar (Bryman, 2018). Darmed anvédndes denna kortare
version istéllet for 100 item HEXACO-PI-R (K. Lee & Ashton, 2018). En svensk dversdttning
av 60 item HEXACO-PI-R existerade sedan tidigare (Ashton & Lee, 2009). Denna
oversittning anvindes 1 enkéten och alla pastdenden inkluderades utan modifiering.
Deltagarna fick skatta pastdendena utifrdn Likertskalan som finns i 60 item HEXACO-PI-R
(Ashton & Lee, 2009). Deltagarna fick skatta varje pastdende pé en skala fran 1-5 dér
siffrorna hade f6ljande innebord: 1 = haller inte alls med, 2 = hiller inte med, 3 = neutral
(héller varken med eller tar avstdnd), 4 = héller med och 5 = hiller helt med. Vidare,
undersoktes varje personlighetsdrag med tio pastdenden vardera. Exempelvis anvéndes
pastaendet “Jag skulle aldrig acceptera en muta &ven om den var vildigt stor” for att
undersdka Honesty-Humility medan péstaendet “I sociala situationer &r jag ofta den som tar

forsta steget” anvindes for att undersoka Extraversion. Cronbachs alfa for respektive

10



personlighetsdrag inom skalan 1&g mellan .67 och .79, vilket anses vara acceptabelt och
godként, da en niva under .60 &r oacceptabel (Cohen et al., 2011).
Transformational Leadership measure

Transformational Leadership measure (Reichard et al., 2009) har sin utgangspunkt i
Bass och Avolios (1996) standardiserade matinstrument Multi-Factor Leadership
Questionnarie (MLQ) innehéllande 20 pastdenden som undersoker transformativt ledarskap.
MLQ ar upphovsrittsskyddad och maste kopas for att fa tillgang till (Mind Garden, Inc.,
2021), vilket inte ansags vara mojligt med hanvisning till de knappa resurser for denna studie.
Darmed valdes sjdlvskattningsskalan Transformational Leadership measure, innehallande 40
pastaenden dir en ledare far skatta sitt eget ledarskap 1 relation till transformativa
ledarskapsbeteenden (Reichard et al., 2009). Anvéndandet av en skala som undersoker
ledarskapsstilen med ett storre antal pastdenden ansdg vi dven vara fordelaktigt. Detta mot
bakgrund av att sannolikheten att studiens resultat dr tillforlitligt 6kar om flertalet pastdenden
anvénds for att undersdka en variabel (Bryman, 2018).

Samtliga pastdenden i Transformational Leadership measure inkluderades och
modifierades genom att inleda varje pastdende med frasen “For mig &r det viktigt att en
ledare...”. Denna modifikation krivdes for att kunna undersoka deltagarnas uppskattande av
transformativt ledarskap. Transformational Leadership measure &r i originalform pa engelska
och Oversattes dirmed till svenska. Exempelvis 0versattes pastiendet: “All my followers
would say that I challenge them intellectually.” (Reichard et al., 2009, s. 30) till “For mig &r
det viktigt att en ledare utmanar alla sina medarbetare intellektuellt.” (se Appendix A, sektion
6, pastaende 27). Cronbachs alfa for skalan var .88, vilket enligt Cohen et al. (2011) anses
vara ett mycket pélitligt resultat. Vidare, fick deltagarna skatta alla pdstdenden utifran samma
5-gradiga Likertskala som anvindes for foregaende skala, dar siffrorna hade samma innebdrd
som tidigare. Genom att ha en kontinuitet i skattningsskalan blev det tydligt vad respektive
siffra stod for och ddrmed 6kade palitligheten i deltagarnas svar.

Etik

Studien uppfyllde de forskningsetiska riktlinjer och regler som géller inom dmnet

Psykologi i Sverige och vid institutionen for psykologi vid Lunds Universitet. En

etikdeklaration skrevs under av uppsatsforfattarna och handledaren innan studien paborjades
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och agerade som en forsdkran for att studien foljde principerna inom lagen om etikprovning
av forskning som avser méinniskor (SFS, 2003:460). Samtyckes-, nyttjande-,
konfidentialitets-, samt informationskravet uppfylldes genom att ett informerat samtycke
samlades in fran varje deltagare innan enkéten kunde pabdrjas. Det informerade samtycket
utgjordes av en text dir deltagarna fick information om att deltagandet var anonymt och
frivilligt, att inga personuppgifter skulle sparas samt att det var tillatet att nirsomhelst avsluta
sitt deltagande utan att det riskerade att leda till ndgra negativa konsekvenser (se Appendix A,
sektion 1). Forsta fragan i enkéten var obligatorisk att besvara och agerade som en forsdkran
att deltagaren var over 18 ar, att deltagaren forstod inneborden av att samverka i studien och
att hen gav sitt samtycke till att delta i studien (se Appendix A, sektion 1, fraga 1).
Dataanalys

Insamlad data 6verfordes fran Google Forms, till Excel och dérefter till Jamovi
version 1.6.23. Alla items kodades om fran nominalskaleniva till intervallskalenivé. Den
insamlade datan inneholl ett fital saknade vérden for olika items. Dessa saknade virden
kodades om till skalniva 3 for att vara neutrala. Dérefter kodades alla 35 pastdenden med
negativ riktning om genom att vinda riktningen pa skalan (se Appendix B). En skattning pa
skalniva 1 erholl dirmed skalniva 5 och viceversa. Sedan sammanslogs alla pastdenden som
korresponderade till respektive personlighetsdrag for att fa fram ett medelvérde per
personlighetsdrag. Alla pastdenden som korresponderade till uppskattandet av transformativ
ledarskapsstil slogs &ven samman for att & fram ett medelvirde.

Deskriptiv statistik togs fram for personlighetsdragen i HEXACO och uppskattandet
av transformativ ledarskapsstil. Darefter genomfordes en korrelationsanalys via Pearsons 7 for
att undersoka korrelationen mellan respektive personlighetsdrag i HEXACO och
uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Aven korrelationen mellan de sex
personlighetsdragen undersoktes. En linjar multipel regressionsanalys genomfordes sedan for
att undersoka prediktiv effekt av respektive personlighetsdrag pa den beroende variabeln
uppskattandet av transformativ ledarskapsstil.

Ytterligare en multipel regressionsanalys genomfordes dir foljande kontrollvariabler
inkluderades: kon, alder, arbetslivserfarenhet och om deltagarna varit chef 6ver andra

medarbetare eller inte. Den totala modellen kunde forklara 13% av variansen inom
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uppskattandet av transformativt ledarskap (F (11, 187) =2.56, p <.005, R?= 0.13). Vid
undersokning av dessa kovariaters eventuella effekt pa relationen mellan respektive
personlighetsdrag och uppskattandet av transformativ ledarskapsstil, fann vi ingen signifikant
effekt kopplat till ndgon av de ndimnda kontrollvariablerna. Darmed uteslots denna modell
frén resultatet.

Antaganden om normalfordelning, homogenitet av varians, multikollinearitet och
avsaknad av inflytelserika observationer uppfylldes for regressionsanalyserna genomforda i
studien. Q-Q-plots undersoktes dven for att kontrollera outliers, dir inga outliers uppticktes.

For alla statistiska analyser genomforda i denna studie sattes signifikansnivan pa
p < .05 tvésidigt, vilket enligt Bryman (2018) &r en acceptabel signifikansnivd inom
samhillsvetenskaplig forskning. Aven statistik signifikans pa p <.01 och p <.001
undersoktes i de genomforda analyserna men sattes inte som en acceptabel nivé av statistisk

signifikans med hinvisning till den 6kade risk for typ II fel som de leder till (Bryman, 2018).

Resultat

Deskriptiv statistik

I tabell 2 presenteras deskriptiv data dver personlighetsdragen i HEXACO och
uppskattandet av transformativ ledarskapsstil i form av medelvirde, standardavvikelse,
Cronbachs alfa och antal deltagare. Hogst medelvérde av alla undersokta variabler hade
uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Personlighetsdraget Conscientiousness hade
hogst medelvirde av de sex personlighetsdragen och var dirmed det mest framtrddande
draget. Emotionality hade lagst medelvirde av personlighetsdragen och var dirmed det minst

framtrddande draget.
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Tabell 2

Deskriptiv statistik over personlighetsdragen i HEXACO och uppskattandet av transformativ

ledarskapsstil
M SD o N
Honesty-Humility 3.74 0.61 .69 200
Emotionality 3.23 0.71 .79 200
Extraversion 3.69 0.63 .79 200
Agreeableness 3.33 0.54 .67 200
Conscientiousness 3.81 0.53 .69 200
Openness to experience 3.40 0.70 74 200
Transformativt ledarskap 4.11 0.39 .88 200

Not. M = Medelvirde, SD = Standardavvikelse, o = Cronbachs alfa, N = antal deltagare.
Personlighetsdragen i HEXACO (skala 1-5). Transformativt ledarskap (skala 1-5). Transformativt

ledarskap = uppskattandet av transformativ ledarskapsstil.

Samband mellan personlighetsdragen i HEXACO och uppskattandet av transformativ
ledarskapsstil

En korrelationsanalys genomfordes dar samband mellan respektive personlighetsdrag 1
HEXACO och uppskattandet av transformativ ledarskapsstil undersoktes. Aven samband
mellan personlighetsdragen i HEXACO undersoktes. Korrelationsanalysen genomfordes
genom anviandandet av Pearsons . Resultaten presenteras i tabell 3. Korrelationsanalysen
visade en signifikant positiv korrelation mellan uppskattandet av transformativ ledarskapsstil
och Extraversion, Emotionality och Conscientiousness. Ingen signifikant korrelation mellan

uppskattandet av transformativ ledarskapsstil och dvriga personlighetsdrag framgick.
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Tabell 3
Korrelationsanalys utifrdn Pearsons r mellan uppskattandet av transformativ ledarskapsstil

och personlighetsdragen i HEXACO

1 2 3 4. 5 6 7
1. Honesty-Humility - - - - - - -
2. Emotionality -.06 - - - - - -
3. Extraversion .08 -.03 - - - - -
4. Agreeableness 12 -.20%* 19%* - - - -
5. Conscientiousness 22%% 12 .14* -.06 - - -
6. Openness to 15* -.05 .14* .00 .04 - -
Experience
7. Transformativt .06 JA5* 28%F* 10 J14* -01 -
ledarskap

Not. * p <.05, ** p < .01, *** p <.001
Transformativt ledarskap = Uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Korrelationer mellan respektive personlighetsdrag

i HEXACO och uppskattandet av transformativ ledarskapsstil 4r markerade i fetstil.

Personlighetsdragen i HEXACO som prediktorer pa uppskattandet av transformativ
ledarskapsstil

En linjdr multipel regressionsanalys genomfordes for att undersoka hur vél respektive
personlighetsdrag i HEXACO predicerade beroende variabel uppskattandet av transformativ
ledarskapsstil. Resultaten presenteras i tabell 4. Emotionality och Extraversion var statistiskt
signifikanta prediktorer, dir Extraversion var den variabel som starkast predicerade
uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Ovriga personlighetsdrag var inte signifikanta
prediktorer. Personlighetsdraget Openness to experience hade en icke signifikant negativ
effekt pa uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Den totala modellen kunde forklara

12% av variansen inom beroende variabel (R?=.12).
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Tabell 4
Linjdr multipel regressionsanalys av personlighetsdragen i HEXACO som prediktorer pd

uppskattandet av transformativ ledarskapsstil

Uppskattandet av transformativ ledarskapsstil

p SE t
Honesty-Humility .03 0.04 0.44
Emotionality 16%* 0.04 2.33
Extraversion 26%H* 0.04 3.67
Agreeableness .08 0.05 1.15
Conscientiousness .09 0.05 1.22
Openness to experience -.05 0.04 -0.67
Not. * p < .05, ** p < .01, *** p < 001
F(6,193)=4.61, p<.001, R?= .12
Diskussion

Resultatet i undersokningen besvarar studiens fragestéllning och indikerar att ett
samband finns mellan personlighet och uppskattandet av transformativ ledarskapsstil.
Studiens fynd visade att Emotionality, Extraversion och Conscientiousness hade en signifikant
positiv korrelation med uppskattandet av transformativ ledarskapsstil, dar Extraversion var det
drag som korrelerade starkast. Regressionsanalysen visade att Emotionality och Extraversion
hade en signifikant prediktiv effekt pa uppskattandet av transformativ ledarskapsstil, dér
Extraversion aterigen hade starkast effekt. Med andra ord, indikerar studiens resultat att
individer med hog grad av Emotionality och Extraversion uppskattar en transformativ ledare.
Ovriga tre drag i HEXACO, det vill siiga Honesty-Humility, Agreeableness och Openness to

experience, visade inte ett signifikant resultat varken i korrelation- eller regressionsanalysen.
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Studiens fynd &r unikt eftersom individers grad av Honesty-Humility aldrig tidigare
undersokts 1 relation till uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Nedan presenteras och
diskuteras varje personlighetsdrag i anknytning till forskning som undersokt liknande
fragestéllningar.

Extraversion

I denna studie var Extraversion det drag som hade starkast korrelation med och
prediktiv effekt pa uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Detta resultat indikerar att
hogre grad av Extraversion leder till mer uppskattning av transformativt ledarskap. Studiens
fynd 6verensstimmer med en tidigare studie som utgatt frain HEXACO, dér Extraversion hade
en positiv effekt pa preferens av karismatiskt ledarskap (Breevart & de Vries, 2021). Preferens
av ledarskapsstil anses jamforbart med uppskattandet av ledarskapsstil och dirmed bekraftar
Breevart och de Vries (2021) fynd denna studiens resultat. I kontrast, har flertalet studier med
utgéngspunkt i HEXACO inte kunnat pavisa denna positiva relation. Hansbrough och Schyns
(2018) fann ingen eftekt av Extraversion i dess studie som undersokte attraktionskraften hos
transformativa ledare. Attraktionskraft anses jaimforbart med uppskattandet av ledarskapsstil
och didrmed strider detta resultat mot denna studies fynd. Schyns och Sanders (2007)
uppmirksammade heller ingen effekt av personlighetsdraget i dess studie som undersokte
uppfattningen av transformativ ledarskapsstil hos befintliga ledare. Detta resultat anses svart
att direkt jimfora med den avsedda studien, med hénvisning till att skillnad kan finnas mellan
hur individer skattar sina befintliga ledare kontra i vilken grad ett transformativt ledarskap
uppskattas.

Mot bakgrund av att personlighetsdraget Extraversion ér néstintill identiskt 1
HEXACO respektive femfaktormodellen (Ashton et al., 2014), anses det relevant att ta stod
fran tidigare forskning som utgatt fran femfaktormodellen. Studiens fynd bekriftas av tidigare
studier som funnit ett positivt samband mellan personlighetsdraget och preferens av
transformativt (Moss & Ngu, 2006) respektive karismatiskt (Thoroughgood & Sawyer, 2018)
ledarskap. Flertalet studier har &ven visat ett positivt samband mellan hog grad av
Extraversion och en storre uppfattning av transformativa ledarskapsbeteenden hos befintliga
ledare (Felfe & Schyns, 2010; Schyns & Sanders, 2007; Soane et al., 2015). Trots att dessa

studier utgick fran skattning av befintliga ledare, ger de ett stod till att Extraversion innehar en
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positiv relation med transformativt ledarskap. Relationen mellan Extraversion och
uppskattning av ledarskapsstilen dr dock inte mojlig att fastsla baserat pd ndmnda studier.
Emotionality

Resultatet i studien visade en signifikant positiv korrelation med och prediktiv effekt
pa uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Med andra ord visar resultatet pd att hogre
grad av Emotionality leder till en storre uppskattning av transformativ ledarskapsstil. I
kontrast, fann Breevart och de Vries (2021) ingen effekt av Emotionality pa preferens av
karismatisk ledarskapsstil. Aven Schyns och Sanders (2007) fann ingen effekt i sina studier
som matte uppfattning av befintliga ledares karismatiska respektive transformativa
ledarskapsstil. Dessa resultat dr dterigen svara att jimfora med denna studiens fynd, eftersom
skillnaden kan bero pa studiernas olika forskningsfragor.

Ett delvis stdd till studiens resultat gar att finna i Hansbrough och Schyns (2018) tre
genomforda studier. En positiv effekt av Emotionality pa attraktionskraften av transformativ
ledarskapsstil fastslogs endast i en av de tva studierna som utgick frain HEXACO. Darmed har
endast en tidigare studie uppmérksammat den positiva effekt som pavisades i1 denna studie.
Hansbrough och Schyns (2018) tredje studie utgick fran femfaktormodellen och visade pa en
positiv effekt av Neuroticism pa attraktionskraften hos transformativa ledare. Liknande
resultat askddliggjordes 1 Schyns och Sanders (2007) studie, dir ju mer neurotisk en foljare
var, desto mer uppfattades dess befintliga ledare som transformativ. Dessa resultat ligger 1
linje med denna studies fynd men &r svéra att direkt jamfora, mot bakgrund av att
underkomponenter skiljer sig 4t i Emotionality respektive Neuroticism (Ashton et al., 2014).
Honesty-Humility

Studiens unika fynd, dir Honesty-Humility visades vara icke signifikant i bade
korrelations- och regressionsanalysen, gar inte att bekrdfta med stod i tidigare forskning. Dels
med hanvisning till att det ar outforskat. Dels for att de fatal studier som undersokt liknande
forskningsfrigor pévisat ett spritt resultat. A ena sidan, visade Schyns och Sanders (2007) ena
studie en positiv effekt av Honesty-Humility pa hur karismatiska befintliga ledare uppfattades
vara. A andra sidan, patriffades inte denna effekt i deras andra studie som undersokte
personlighetsdraget 1 relation till hur transformativa befintliga ledare uppfattades vara. I

kontrast, uppméarksammade Breevart och de Vries (2021) en negativ effekt av
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Honesty-Humility pa preferens av karismatisk ledarskapsstil. Fortsdttningsvis, har merparten
av tidigare forskning som undersokt relationen mellan individers personlighet och synen pa
transformativt ledarskap utgatt frin femfaktormodellen (Felfe & Schyns, 2010; Moss & Ngu,
2006; Soane et al., 2015) dir Honesty-Humility inte dr inkluderad. Darmed 4r inga av dessa
resultat jimforbara med studiens fynd. Personlighetsdraget har dven blivit uteslutet frdn de fa
studier som utgatt frain HEXACO (Hansbrough & Schyns, 2018). Denna studies fynd ger
endast en indikation pa att individers grad av Honesty-Humility inte har en relation till
uppskattandet av transformativt ledarskap. Ytterligare studier krdavs ddirmed for att klargora
personlighetsdragets relation till uppskattandet av transformativt ledarskap.
Ovriga personlighetsdrag
Conscientiousness

Personlighetsdraget Conscientiousness var ingen signifikant prediktor for
uppskattandet av transformativ ledarskapsstil i denna studie. Den positiva korrelation som
uppstod i studien kan ddrmed ha berott pa ovriga personlighetsdrag. Huruvida
Conscientiousness har en positiv relation till uppskattandet av transformativ ledarskapsstil kan
darfor inte fastslas 1 denna studie. Regressionsanalysens icke signifikanta resultat stods av
tidigare forskning som utgétt frin HEXACO (Breevart & de Vries, 2021). Det finns ddremot
studier som kunnat fastsld ett positivt samband mellan personlighetsdraget och transformativt
respektive karismatiskt ledarskap (Hansbrough & Schyns, 2018; Moss & Ngu, 2006; Schyns
& Sanders, 2007). Divergensen i resultat mellan ndmnda studier och denna studie kan bero pa
skillnaden 1 forskningsfrigor.
Agreeableness

Agreeableness visade inget signifikant resultat varken i korrelations- eller
regressionsanalysen, vilket Overensstimmer med tidigare forskning (Breevart & de Vries,
2021; Hansbrough & Schyns, 2018; Moss & Ngu, 2006). Dock har en positiv effekt av
personlighetsdraget visat sig i tidigare studier som utgétt fran femfaktormodellen (Felfe &
Schyns, 2010). Det dr mojligt att skillnaden 1 dessa resultat beror pa anvdndandet av olika
modeller. Detta mot bakgrund av att underkomponenter i personlighetsdraget skiljer sig at i
HEXACO respektive femfaktormodellen (Ashton et al., 2014). Denna positiva effekt
pavisades diremot i Schyns och Sanders (2007) studie som utgick frdn HEXACO. Atskillnad
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i resultat mellan detta resultat och den avsedda studien kan didrmed inte hérledas till val av
personlighetsmodell.
Openness to experience

Aven Openness to experience var icke signifikant i denna studie bade i korrelations-
och regressionsanalysen, vilket ligger 1 linje med flertalet studiers resultat (Felfe & Schyns,
2010; Moss & Ngu, 2006; Schyns & Sanders, 2007; Soane et al., 2015). I kontrast, har en
positiv relation mellan detta personlighetsdrag och transformativt ledarskap blivit
uppmadrksammat 1 tidigare studier (Breevart & de Vries, 2021; Hansbrough & Schyns, 2018).
Aterigen, ir en mojlig forklaring till denna kontrast skillnaden i forskningsfrégor mellan
ndmnda studier och denna studie.
Metodologisk diskussion

Ett bekviamlighetsurval anvédndes i denna studie vilket ansags l&dmpligt med hénsyn till
den tidsbegrinsning och de knappa resurser som fanns for studien. Valet av
bekvamlighetsurval resulterar dock 1 att studiens resultat inte blir representativt for studiens
population eller kan generaliseras utdver studiens urval (Bryman, 2018). Den externa
validiteten for studien &r ddrmed hotad. Trots anvdndandet av ett bekvédmlighetsurval, anses
studien vara av forskningsvirde eftersom resultatet ger en indikation pa att olika
personlighetsdrag uppskattar det transformativa ledarskapet i olika utstrackning.

Vidare, undersoker studien i fraga en forskningsfraga som oss veterligen ér outforskad
i den svenska kontexten. Darmed kriavdes det att skalan Transformational Leadership measure
(Reichard et al., 2009) modifierades samt dversattes till svenska for att vara anvéndbar. Valet
att modifiera denna skala var nodvindig for studiens syfte men leder till ett hot mot skalans
konstruktvaliditet. Genom att skalan modifierades gar det inte att sdkerstdlla att alla
pastaenden i skalan maéter specifikt uppskattandet av transformativt ledarskap och inte en
okénd variabel. Enligt den hoga interna konsistensen (o = .877) visad for den modifierade
skalan, méter dock samtliga pastdenden samma variabel. Inga modifikationer gjordes for den
standardiserade skalan 60 item HEXACO-PI-R (Ashton & Lee, 2009) och didrmed antas dess
konstruktvaliditet vara av hog rang.

Ytterligare begriansningar i studien berdr den interna validiteten. Bekvdmlighetsurvalet

kan ha resulterat i Overrepresentation av en viss demografisk malgrupp. Denna demografiska
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variabel kan ha paverkat studiens resultat och utgdér ddrmed ett hot mot den interna
validiteten. Genom att enkiten distribuerades via internet fanns ingen mgjlighet att kontrollera
den fysiska miljon hos deltagarna vid dess besvarande av enkédten. Mot bakgrund av denna
risk togs dndock beslutet att distribuera enkéten via internet, grundat i att det ansags vara ett
effektivt sétt att né ut till ett stort antal 1 populationen. Utifran dessa begrinsningar, gir det
inte att faststilla att de statistiskt signifikanta resultat som tagits fram i denna studie beror pa
personlighetsdragen i HEXACO. Risken finns att andra variabler, som inte gick att kontrollera
inom studiens ram, kan ha paverkat de undersokta variablerna. Vidare, kunde endast 12 % av
variansen inom beroende variabel forklaras av personlighetsdragen (se tabell 4). Darmed
brister studien 1 att forklara variansen inom uppskattandet av transformativ ledarskapsstil.

Slutigen, var den interna reliabiliten f6r samtliga skalor i studien godkénda. Detta med
hénvisning till att Cronbachs alfa for samtliga skalor var dver .60, vilket enligt Cohen et al.
(2011) ar en acceptabel niva. Vidare, anvindes alla pastdenden 1 60 item HEXACO-PI-R
(Ashton & Lee, 2009) och Transformational Leadership measure (Reichard et al., 2009).
Genom att anvénda alla pastdenden undersoktes varje variabel med flertalet pastaenden, vilket
enligt Bryman (2018) &kar sannolikheten att studiens resultat ir tillforlitligt. Aven valet att
anvinda péstdenden i negativ riktning beskrivs av Bryman (2018) stdrka tillforlitligheten i
resultatet.
Forslag till vidare forskning

Det foreligger idag en brist pa studier som undersoker relationen mellan
personlighetsdrag utifrdin HEXACO och uppskattandet av transformativ ledarskapsstil. Denna
studie bidrar till att fylla denna kunskapslucka men ytterligare studier inom omréadet krévs for
att klargora relationen. Personlighetsdragen inkluderade i denna studie kan dessutom inte
forklara all varians inom uppskattandet av transformativt ledarskap (R?=.12). En utdkning av
den avsedda studien dér fler demografiska variabler inkluderas utdver de undersokta i denna
studie anses dérfor vara av forskningsvérde. Detta for att f4 utdkad forstielse for variansen
inom uppskattandet av transformativ ledarskapsstil.

Ytterligare ett forslag som kan vara av forskningsvérde &r att genomfora samma studie
men inkludera fler typer av ledarskapsstilar. Mot bakgrund av denna studies indikation att

olika personlighetsdrag foredrar en transformativ ledarskapsstil 1 olika hog grad ér det av
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intresse att undersoka om denna relation dven forekommer med utgdngspunkt i andra
ledarskapsstilar. Vidare, gjordes ingen atskillnad mellan transformativt och karismatiskt
ledarskap 1 denna studie. Att undersdka om dessa skiljer sig it skulle dirmed bidra till en
storre forstaelse av dessa tva ledarskapsstilar och dess relation till personlighet.

Det kan dven vara av relevans att utdka denna studies fynd genom att inkludera
situationen som individen befinner sig i. En studie som undersoker hur situationen paverkar
relationen mellan individers personlighetsdrag och uppskattandet av transformativ
ledarskapsstil skulle kunna generera nya insikter. Forslagsvis, skulle en hypotetiskt stressande
situation kunna undersokas i1 kontrast till en neutral situation, for att undersdka om situationen
har effekt pa relationen.

Praktiska implikationer

Studiens resultat kan vara av virde inom de sektorer i samhéllet dér transformativ
ledarskapsstil anvédnds. For det forsta, kan studiens resultat bidra till att ledare i1 organisationer
far en mer nyanserad bild av det transformativa ledarskapet. Denna nyanserade bild kan bidra
till en insikt om vilka individer som uppskattar ledarskapsstilen och for vilka den ddrmed kan
vara anvandbar for. For det andra, kan studiens fynd leda till att HR-personal och ledare far en
okad forstaelse for varfor olika medarbetare uppskattar ledarskapsstilen i olika hog grad.
Denna 6kade forstaelse kan 1 sin tur leda till att eventuella konflikter kopplat till
ledarskapsbeteende kan bemdétas utifran nya infallsvinklar. Detta genom den 6kade kunskap
som studien bidrar till om relationen mellan personlighet och uppskattning av transformativ
ledarskapsstil. For det tredje, kan studien ses som underlag for att individanpassning av
ledarskap kan vara ett mojligt medel for att uppna uppskattade ledarskapsbeteenden 1 en
organisation. Forslagsvis, kan detta genomforas med hjélp av personlighetstester bland
medarbetare.

Slutligen, kan studien dven bidra till att 6ka anvéindandet av HEXACO inom svensk
forskning idag. Varje studie som genomfors med utgangspunkt i HEXACO bidrar till att utdka
modellens anvindningsomrade. Den aktuella studien kan darmed bidra till att HEXACO
uppmirksammas och ses som ett potentiellt, anvéndbart alternativ till den viletablerade

femfaktormodellen.
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Slutsats

Sammanfattningsvis, indikerar den genomforda studien att det finns ett samband
mellan personlighet och hur mycket individer uppskattar transformativ ledarskapsstil.
Studiens resultat visar att en hog grad av Extraversion och Emotionality leder till mer
uppskattning av transformativt ledarskap. Extroverta indikeras uppskatta ledarskapsstilen
mest. Ddrmed dras slutsatsen att ledarskapsstilen kan vara anvéndbar for extroverta
medarbetare och inom de sektorer pa arbetsmarknaden dir flertalet extroverta dr verksamma.

Studiens resultat kan bidra till att klargéra och utveckla individers relation till det
transformativa ledarskapet, en relation som tidigare forskning gett ett spritt resultat kring.
Studien bidrar dven till att fylla den kunskapslucka som existerar inom omrédet, dir samtliga
sex personlighetsdrag 1 HEXACO inte tidigare blivit undersokta. Resultatet bidrar dessutom
till nya kunskaper i en svensk kontext, dir omradet oss veterligen dr outforskat. Slutligen,
belyser den genomforda studien att det transformativa ledarskapet, vars fordelar blivit
uppmirksammade fran flertalet perspektiv, kan uppskattas i olika hog grad beroende pa
individens personlighet. Ytterligare forskning krévs dock for att kunna faststélla denna

nyansering av det transformativa ledarskapet, dir denna studie kan agera som underlag.
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Appendix A
Fullstindig enkiit anvéind i studien
Undersokning om ledarskap
Sektion 1:

Tack for att du &r villig att medverka i1 denna studie! Vi dr tva studenter vid
psykologiska institutionen pa Lunds universitet som 1 dagsldget skriver var kandidatuppsats
inom arbets- och organisationspsykologi. Syftet med foljande undersokning &r att studera
psykologin bakom vad som anses vara viktigt inom ledarskap. I foljande enkdt kommer du
som respondent att fa ta stdllning till ett antal pastdenden om dig sjélv och péstdenden om
ledarskap. Enkéten berdknas ta ungefdr sju till tio minuter att besvara. Resultatet av
undersokningen kommer att ligga till grund for var kandidatuppsats samt kan komma att
anvindas i1 en forskningsartikel. Vi vinder oss till personer som ér 6ver 18 ér.

Deltagandet ar helt anonymt och inga personuppgifter kommer att sparas. Endast
ansvariga over undersdkningen kommer att ha tillgang till enkétsvaren. Vi vill d&ven informera
dig om att din medverkan i undersokningen ir helt frivillig, och att du ndr som helst kan ta
tillbaka ditt samtycke till att medverka i studien. Deltagandet i undersékningen kan darmed
avbrytas nir som helst, utan att det far nadgra negativa konsekvenser for dig som deltagare.

Forskningshuvudman for den hér studien dr Lunds universitet och ansvarig forskare ar

Petri Kajonius. For att 13 tillging till studiens resultat, eller vid 6vriga fragor eller funderingar,

vinligen kontakta Tova Hallberg eller Vilma Brandt vars kontaktuppgifter stir nedanfor. Aven
ansvarig forskares kontaktuppgifter gér att finna nedanfor.

Tova Hallberg, kontaktuppgifter: to3132ha-s@student.lu.se

Vilma Brandt, kontaktuppgifter: vi6718br-s@student.lu.se

Ansvarig forskare: Petri Kajonius. Kontaktuppgifter: petri.kajonius@psy.lu.se

1. Samtycker du till att delta i studien? Genom att trycka i "Ja" anger du ditt samtycke,
att du har forstétt vad det innebér att delta samt intygar att du dr 18 ér eller dldre.

e Ja
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Sektion 2: Demografiska fragor
Nu kommer ett antal frdgor om dig sjdlv. Vénligen 1ds varje frdga och vilj det
alternativ som stimmer bist in pa dig.
1. Kon?
e Kvinna
e Man
e Annat
e Vill inte ange

2. Vilken aldersgrupp tillhor du?

e 18-25
e 26-35
o 36-45
® 46-55
® 56-65
® 066-75
o 76+

3. Har du for ndrvarande, eller har du ndgon géng i ditt liv haft ett arbete?
e Ja
e Ngj
4. Har du for narvarande, eller har du ndgon géng i ditt liv haft en chef i ett
arbetssammanhang?
e Ja
e Ngj
5. Ar du for nirvarande, eller har du ndgon ging i ditt liv varit chef 6ver andra
medarbetare 1 ett arbetssammanhang?
e Ja
e Ngj
6. Uppskattningsvis, hur minga ars arbetslivserfarenhet har du? Vianligen avrunda uppét
till ndrmaste heltal.

e (-5
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e 6-10

o 11-15
e 16-20
o 21-25
e 26-30
o 31+

7. Uppskattningsvis, hur minga chefer har du haft i arbetssammanhang? (Inklusive din

nuvarande chef om du har en)

o (-1
o 2.3
e 4-5
o 6-7
e 8-9
e 10+

Sektion 3: Pdstidenden om dig sjélv
P& nastkommande sidor kommer du att fa besvara ett antal pastdenden om dig sjélv.
Vinligen lis varje pastdende och bestdm hur mycket du instimmer med det pastdendet. Svara

sedan utifran foljande svarsalternativ:

5 = Héller med helt

4 = Héller med

3 = Neutral (héller varken med eller tar avstdnd)
2 = Haller inte med

1 = Haller inte alls med
Forsok att besvara samtliga pastdenden, dven om du inte &r helt siker pa ditt svar.

1. Jag skulle bli uttrdkad av ett besok pa ett konstgalleri.
Jag planerar i1 forvdg och organiserar saker for att undvika kringel i sista minuten.
Jag hyser sillan agg, inte ens mot ménniskor som har behandlat mig véldigt illa.

Overlag kiinner jag mig nigorlunda ndjd med mig sjilv.

A

Jag skulle kidnna mig rddd om jag var tvungen att resa i daligt véder.
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10.
I1.
12.

13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

Jag skulle inte anvénda smicker for att f4 en 16neforhojning eller befordran pé jobbet,
dven om jag trodde att det skulle lyckas.

Jag dr intresserad av att ldra mig om andra landers historia och politik.

Jag pressar mig ofta hart nir jag forsdker na ett mal.

Folk sdger ibland att jag &r for kritisk mot andra.

Jag yttrar sdllan mina &sikter i gruppmoten.

Ibland kan jag inte l4ta bli att oroa mig for smasaker.

Om jag visste att jag aldrig skulle aka fast sa skulle jag vara villig att stjédla miljontals
kronor.

Jag skulle finna ett ndje 1 att skapa konst, till exempel en novell, en sang eller en tavla.
Nar jag jobbar péd nagot s dgnar jag inte mycket uppmairksamhet at sméa detaljer.

Jag fér ibland hora frén andra att jag &r for envis.

Jag foredrar arbeten som innefattar social kontakt framfoér dem som innebir att man
arbetar ensam.

Vid smértsamma upplevelser behover jag ndgon som kan trosta mig.

Att ha mycket pengar r inte sarskilt viktigt for mig.

Jag tycker att det &r sloseri med tid att 4gna uppmarksamhet &t radikala idéer.

Jag gor beslut som baseras pd min kénsla for tillfallet snarare &n noggrann eftertanke.
Folk tycker att jag har kort stubin.

De flesta dagar kénner jag mig glad och optimistisk.

Jag kénner fOr att grita nir jag ser andra ménniskor grata.

Jag tror att jag fortjinar mer respekt 4n manniskor 1 genomsnitt.

Om jag hade mojligheten skulle jag vilja gd pa en konsert med klassisk musik.

Nar jag arbetar har jag ibland svérigheter eftersom jag &r oorganiserad.

Min instéllning till mdnniskor som har behandlat mig illa &r att forlata och ga vidare.
Jag kinner att jag inte dr en populér person.

Nar det géller fysisk fara dr jag mycket rddd av mig.

Om jag vill ha nagot frdn nagon sé skulle jag till och med skratta &t personens sdmsta
skidmt.

Tack for dina svar hittills! Bara négra pastaenden kvar om dig sjalv.
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Sektion 4: Pdstdenden om dig sjilv
31. Jag har aldrig riktigt gillat att bladdra i ett uppslagsverk.
32. Jag gbr minsta mdjliga arbete som krivs for att klara sig.
33. Jag tenderar att vara overseende nér jag bedomer andra méanniskor.
34. I sociala situationer &r jag ofta den som tar fOrsta steget.
35. Jag oroar mig betydligt mindre dn de flesta andra.
36. Jag skulle aldrig acceptera en muta dven om den var véldigt stor.
37. Jag har ofta fatt hora att jag har en bra fantasi.
38. Jag forsoker alltid vara noggrann i mitt arbete 4ven om det tar tid.
39. Jag ér oftast ganska flexibel i mina asikter nér folk inte héller med mig.
40. Det forsta jag alltid gor péd en ny plats ar att skaffa vanner.
41. Jag kan hantera svéra situationer utan behov av kénsloméssigt stod fran ndgon annan.
42. Det skulle glddja mig mycket att dga dyra lyxiga varor.
43. Jag tycker om minniskor som har en annorlunda syn pa saker och ting.
44. Jag gor minga misstag eftersom jag inte tinker innan jag agerar.
45. De flesta ménniskor har léttare att bli arga dn vad jag har.
46. De flesta ménniskor dr mer optimistiska och livade dn vad jag normalt ar.
47. Jag upplever starka kinslor nir ndgon som stir mig nira dker bort en lidngre tid.
48. Jag skulle vilja att folk sdg mig som en betydelsefull person med hog status.
49. Jag ser inte mig sjdlv som en konstnérlig eller kreativ person.
50. Folk kallar mig ofta f6r en perfektionist.
51. Aven nir andra gér manga misstag siger jag sillan ndgot negativt.
52. Jag kinner mig ibland som en vérdelds person.
53. Aven i en nddsituation skulle jag inte gripas av panik.
54. Jag skulle inte latsas tycka om nigon bara for att fa den personen att gora tjanster &t
mig.
55. Jag tycker att det ar trakigt att diskutera filosofi.
56. Jag gor hellre det jag tédnker for stunden dn haller fast vid en plan.
57. Nér ménniskor séger att jag har fel dr min fOrsta reaktion att argumentera med dem.

58. Nir jag dr 1 en grupp av manniskor dr jag ofta den som for gruppens talan.
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59. Jag forblir emotionellt oberdrd dven i situationer dé de flesta andra personer blir
véldigt kinslosamma.
60. Jag skulle vara lockad att anvénda forfalskade pengar om jag visste att jag skulle
komma undan med det.
Tack! Pa nésta sida blir det fragor som ror ett nytt &mne.
Sektion 5: Preferens av ledarskap i ett arbetssammanhang
Pa nastkommande sidor kommer du att fa svara pa ett antal pastdenden som syftar till
dina preferenser hos en ledare i arbetssammanhang. Det &r ingen kritik eller utvardering av en
tidigare, nuvarande eller potentiell ledare, utan svara pa pastdendena utifrdn vad du finner
vara viktigt hos en ledare 1 ett arbetssammanhang. Vénligen lds varje pastaende och bestdm

hur mycket du instimmer med det pastdendet. Svara sedan utifréan foljande svarsalternativ:

5 = héller med helt
4 = héller med
3 = neutral (haller varken med eller tar avstind)
2 = héller inte med
1 = héller inte alls med
Utgé frén en ledare i ett arbetssammanhang nir du besvarar dina frdgor. Forsok att

besvara samtliga pastdenden, dven om du inte &r helt séker pa ditt svar.

1. For mig ar det viktigt att en ledare dr exemplarisk pé att fa ut det bista hos ménniskor.
For mig &r det viktigt att en ledare dr en bra mentor.
For mig ar det viktigt att en ledare tar med positiv energi till arbetet.

For mig ar det viktigt att en ledare verkar ha latt att f4 andra att fo6lja hens ledning.

A

For mig &r det viktigt att en ledare agerar pa ett sitt, som gor att medarbetarna skulle

bli forvanade om hen gjorde ndgot som inte stimde dverens med det gemensamma

malet och varderingarna.

6. For mig dr det viktigt att en ledare kollar till medarbetarna nistintill dagligen for att ta
reda pa hur de kdnner och ténker.

7. For mig ar det viktigt att en ledare, framforallt, fungerar som en positiv forebild for

dess medarbetare.
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10.

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

For mig ar det viktigt att en ledare vet vad hen stér for.

For mig ar det viktigt att en ledare kinner sina medarbetare personligen.

For mig ar det viktigt att en ledare finner det extremt viktigt att medarbetarna ar
kreativa.

For mig &r det viktigt att en ledare har som ett av sina primédra mal att stodja det
kontinuerliga ldrandet hos dess medarbetare.

For mig ar det viktigt att en ledare bryr sig om medarbetarnas behov och bekymmer.
For mig ar det viktigt att en ledare anser att saker och ting hade varit mycket enklare
ifall ménniskor endast gjorde som hen sa, utan att klaga s& mycket.

For mig &r det viktigt att en ledare ses som en forebild for medarbetarnas egna
ledarskap.

For mig ar det viktigt att en ledare aldrig skulle begira av sina medarbetare att gora
nagot som hen inte skulle gora sjélv.

For mig &r det viktigt att en ledare aldrig gor ndgot som ledare, som gor att
medarbetarna skdms over detta.

For mig ar det viktigt att en ledare anser att den priméra nyckeln till framgéng &r att
motivera manniskor till att gora sitt bésta.

For mig dr det viktigt att en ledare anser att det dr bést att ignorera och ga vidare fran
en medarbetares idé som skiljer sig fran resten av gruppen.

For mig ar det viktigt att en ledare anser att saker och ting hade varit mycket enklare
ifall ménniskor endast gjorde som hen sa, utan att tinka s mycket.

For mig &r det viktigt att en ledare dr extremt motiverad.

Tack! Nu nirmar du dig slutet, pa nista sida kommer sista frdgorna.

Sektion 6: Preferens av ledarskap i ett arbetssammanhang

21.

22.

23.

For mig ar det viktigt att en ledare anser att det enda séttet att bli en framgéngsrik
grupp pa, ar genom att alla bidrar med sitt egna tdnkande och kreativitet.

For mig ar det viktigt att en ledare ar véldigt uppmérksam pa medarbetarnas
individuella behov och bekymmer.

For mig &r det viktigt att en ledare ar effektiv pa att forstdrka medarbetarnas

sjalvfortroende.
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24. For mig ar det viktigt att en ledare utmanar medarbetarna att tinka kreativt nir de 16ser
problem.

25. For mig ar det viktigt att en ledare, 1 vissa fall, skulle vilja att dess medarbetare visste
hur hen uppnatt resultat.

26. For mig ar det viktigt att en ledare, under ménga omsténdigheter, anser att det ar okej
att som ledare séga en sak och gora en annan.

27. For mig ar det viktigt att en ledare utmanar alla sina medarbetare intellektuellt.

28. For mig ar det viktigt att en ledare spenderar mycket tid pé att ldra kinna
medarbetarna individuellt.

29. For mig ar det viktigt att en ledare har en entusiasm som smittar av sig.

30. For mig ar det viktigt att en ledare har en ledarskapsstil som medarbetarna respekterar
och beundrar.

31. For mig dr det viktigt att en ledare 6nskar att medarbetarna endast gor det hen séger at
dem att gora, trots att hen hatar att erkénna det.

32. For mig r det viktigt att en ledare uppméarksammar medarbetarnas kadnslor och
bekymmer.

33. For mig ar det viktigt att en ledare alltid har haft en naturlig forméga att inspirera
andra.

34. For mig dr det viktigt att en ledare arbetar hart for att forse medarbetarna med en
inspirerande vision for gruppen.

35. For mig dr det viktigt att en ledare muntrar upp medarbetarna nér de &r pé daligt
humor.

36. For mig ar det viktigt att en ledare dr en person som andra ménniskor gér till for att fa
vigledning.

37. For mig ar det viktigt att en ledare skapar en stodjande miljo.

38. For mig ar det viktigt att en ledare har en energi som medarbetarna férundras over.

39. For mig dr det viktigt att en ledare foregér som ett positivt exempel genom att alltid
arbeta hart.

40. For mig &r det viktigt att en ledare uppmuntrar innovation.

Tack for din medverkan!
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Appendix B

Pastienden i negativ riktning i enkéit anvind i studien

Pastdenden i negativ riktning i enkdt anvind i studien utifran respektive skala

Skala Pastdenden i negativ riktning

60 item HEXACO-PI-R 1,9,10, 12, 14, 15, 19, 20, 21, 24, 26, 28, 30, 31,
32,35,41,42, 44, 46, 48, 49, 52, 53, 55, 56, 57,
59, 60

Transformational Leadership measure 13, 18, 19, 25, 26, 31

Not. 60 item HEXACO-PI-R (Ashton & Lee, 2009). Transformational Leadership measure (Reichard et al.,
2009).
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