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Abstract

People spend a substantial amount of their life at work. In relation to this job satisfaction
is important for employees and organizations. The study’s aim was to examine if employee’s job
satisfaction is predicted by personality and relationship to one’s leader. Personality was measured
through the theory of five personality factors (Big Five), whilst relationship to one’s leader was
measured through Leader-member exchange (LMX). Furthermore, the study examined how
personality connects with relationship to one’s leader to better understand the connection between
the predictors Big Five and LMX. The aim of the study was to contribute to the knowledge of job
satisfaction by answering two research questions. Through an online survey, answered by
workers (N = 200) data was collected. The study’s result showed that LM X and Big Five can
significantly predict job satisfaction. Furthermore, in the same regression model LMX and
neuroticism proved to be significant predictors of job satisfaction. In addition, the regression
model for Big Five and LMX also proved to be significant. Our study shows organizations the
value of encouraging the establishing of well-functioning relationships between leaders and
employees, since a high LMX leads to an increased job satisfaction. The result indicates that high
neuroticism decreases job satisfaction, more knowledge is therefore needed to study how

employees with high neuroticism should be met.
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Sammanfattning

Minniskor spenderar en betydande del av sitt liv 1 arbete. I relation till detta &r
arbetstillfredsstéllelse viktigt for anstdllda och organisationer. Denna studie &mnade undersoka
hur personlighet och relationen till ledare predicerar arbetstillfredsstéillelse. Personlighet méttes
utifran teorin om de fem personlighetsfaktorerna (Big Five), medan relation till ledare méttes
genom Leader-member exchange (LMX). Vidare undersoktes dven relationen mellan
personlighet och relationen till ledare for att forsta sambandet mellan prediktorerna Big Five och
LMX. Syftet med studien var att genom tva fragestillningar bidra med fordjupad kunskap om
arbetstillfredsstillelse. Genom en digital enkdtundersokning som besvarades av arbetstagare (N =
200) samlades data in. Arbetets resultat visade att LMX och Big Five signifikant kan predicera
arbetstillfredsstéllelse. Dessutom péavisades i samma regressionsmodell att LMX och neuroticism
var signifikanta enskilda prediktorer for arbetstillfredsstéllelse. Vidare, resultatet visade att Big
Five kan signifikant predicera LMX. Slutligen, var studie visar for organisationer vikten av att
framja vélfungerande relationer mellan ledare och anstillda, dd hog LMX visades dka
arbetstillfredsstéllelse. Resultatet indikerar att en hog neuroticism minskar
arbetstillfredsstéllelsen. Detta pavisar att det behovs mer forskning for att utreda hur hog

neuroticism bor bemotas.

Nyckelord: arbetstillfredsstéllelse, ledarskap, LMX, personlighet, Big Five
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Predicerar relationen till ens ledare och personlighet arbetstillfredsstillelse? En empirisk

studie.

For ménga ménniskor &r arbetet den aktivitet som spenderas mest tid och energi pé i livet
(Landy & Conte, 2013). I Sverige var det &r 2021 mer an hélften av befolkningen som var
sysselsatta, totalt 67.3 % (Statistikmyndigheten [SCB], 2022). Arbete 4r en del av manga
manniskors liv och att uppleva sig ha ett bra liv paverkas av den arbetstillfredsstéllelse en har for
sitt arbete. Dartill menade Williamson & Geldenhuys (2014) att arbetstillfredsstéllelse paverkar
individen i fraga om stdrre vilméaende och hélsa i livet. Fortsatt, att uppné en hog
arbetstillfredsstéllelse kan pa grund av detta ses som vésentligt ur ett individuellt perspektiv.
Utdver ett individuellt perspektiv dr arbetstillfredsstillelse dven betydelsefullt ur ett
organisatoriskt perspektiv, eftersom det korrelerar med arbetsprestation (Katebi et al., 2021) och
uppsdgning (Mcllveen et al., 2021). Vidare understrok Mitonga-Monga (2019) att en
framgéngsrik organisation kriaver helhjirtat engagemang fran sina anstéllda, dar
arbetstillfredsstillelse ligger till grund for detta. Vilket understryker faktumet att
arbetstillfredsstéllelse inte enbart dr centralt for individen utan dven for organisationen som
helhet.

Fortsatt dr hog arbetstillfredsstillelse nira relaterat till ledares utdévande av ledarskap
(Kelloway & Barling, 2010) som dven i ett storre perspektiv har betydelse for anstilldas hélsa
och vilbefinnande (Wallo & Lundqvist, 2020). Vidare pdpekade Silla et al. (2020) att en anstéllds
engagemang och arbetstillfredsstéllelse har ett tydligt samband till relationen och kédnslan av tillit
till sin ledare. I denna studie kommer relationen till ledare undersdkas med anledning av dess
samband till arbetstillfredsstillelse. Dartill, podngterar Myndigheten for arbetsmiljokunskap
(2020) att det inte finns ett fardigt tillvagagangssitt kring hur ledares utévande av ledarskap mest
effektivt renderar hog arbetstillfredsstillelse hos den anstéllda. Anstdlldas behov kan skilja sig at
beroende pé situation, samma anstélld kan vid ena situationen behdva utrymme och i den andra
ndrvaro. Darmed menade Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) att ledarens forstaelse for
individen och kontexten dr avgorande for skapandet av vélfungerande relationer som i sin tur kan
resultera i en hog arbetstillfredsstéllelse hos den anstdllda. Foljaktligen valde vi att anvdnda oss
av ledarskapsteorin Leader-member exchange (LMX), eftersom teorin beskriver kvalitén pé
relationen mellan ledaren och den anstéllda (Epitropaki & Martin, 2015). LMX dr den framsta
dyadiska teorin i ledarskapslitteraturen (Erdogan & Bauer, 2014). Fortsittningsvis har LMX



funnits 6ver tre decennier, trots det dr den dven under 2010-talet en av de mest anvinda 1
ledarskapsforskning (Epitropaki & Martin, 2015). Bernerth et al. (2007) har funnit att individens
personlighet har en betydelse for skapandet av en vilfungerande relation, vilket kan urskiljas i
mattet LMX. Samtidigt finns det skilda resultat fran tidigare forskning huruvida detta stimmer
(Schyns, 2015). Sammanfattningsvis vill vi med denna undersékning fordjupa kunskapen om
arbetstillfredsstéllelse hos den anstéllda i relation till LMX och personlighet.

Ledarskap

Efter en gedigen genomgéng av ledarskapslitteratur drog Stogdill (1974) slutsatsen att
"there are almost as many definitions of leadership as there are people who have tried to define
the concept.” (s. 259). Likartat menade Richards (2018) att ledarskap &r lika svart att definiera
som att praktisera, ndgot som belyser konceptets mangfacetterade begreppsforklaring. Med det
sagt, innehaller de flesta definitioner av ledarskap antagandet om en process dér avsiktligt
inflytande utdvas 6ver andra manniskor for att strukturera, vigleda och underlitta aktiviteter
samt relationer i en grupp eller organisation (Yukl, 2013). Trots oenigheten kring konceptets
definition, dr de allra flesta forskare 6verens om att ledarskap ér ett reellt fenomen som é&r viktigt
for att uppna effektivitet i organisationer (Day, 2020).

I linje med den breda begreppsforklaring som finns kring ledarskap foreligger det dven
flera olika perspektiv kring ledarskapsteorier. Ett mdjligt tillvigagéngssétt for kategorisering av
dessa perspektiv dr genom olika nivder av konceptualisering. Dessa nivaer &r individuell process,
dyadisk process, grupprocess och organisatorisk process (Batisti€ et al., 2017). Den dyadiska
processen betonar att relationen mellan ledare och anstéllda ér kéllan for ledarskapets paverkan
(Matta et al., 2015), vilket faller i linje med vad vi i denna studie &mnar undersoka. Foljaktligen
kommer vi i denna studie inrikta oss pa relationen mellan ledare och anstillda. I arbetet kommer
vi anvinda begreppet ledare for en av parterna i den dyadiska processen, termen ledare innefattar
individer i chefsposition. Den andra parten kommer bendmnas som anstédlld och hinvisar till
individer 1 arbete som har en dverordnad.

LMX ér en ledarskapsteori inom den dyadiska processen som beskriver
relationsskapandet mellan en ledare och varje enskild anstélld (Graen & Cashman, 1975). Dartill
anviands LMX dven som ett mitinstrument, vilket ger ett matt pa kvaliteten av relationen mellan
ledaren och den anstillda, som varierar i ett spektra fran hogt till 1agt (Scandura & Graen, 1984).

Eftersom LMX ir den frimsta dyadiska teorin i ledarskapslitteraturen (Erdogan & Liden, 2002)



ar den en ldmplig mitmetod och teori att utgd ifrdn for att bemdta vér studies syfte. LMX ser till
kvalitén pd relationen mellan ledare och anstédllda som nyckeln for ledarens inflytande pé
medlemmar, team samt organisationer (Bauer & Erdogan, 2015). Teorins utgdngspunkt ar att
ledare utvecklar en relation till varje enskild anstilld. Relationen utvecklas genom ett stort utbyte
av ledarens kontroll som ses atravird i den anstélldas 6gon (Anand et al., 2011). En relation med
hog LMX ér titt sammankopplat med en hog grad av dmsesidigt beroende, lojalitet och stdd.
Medan en relation med 1lag LMX kénnetecknas av mindre dmsesidigt inflytande, dir den
anstéllda enbart behdver uppfylla formella krav och erhaller endast standardférmaner likt 16n
(Dulebohn et al., 2012). Ur den anstélldas perspektiv kan utbytet besta av att den anstillda
erhdller uppdrag till 6nskvérda uppgifter, delegering av storre ansvar, mer informationsutbyte,
delaktighet i att fatta vissa av ledarens beslut och patagliga beloningar sdsom 16nedkning (Martin
et al., 2016). Ur ledarens perspektiv kan utbytet innebéra att den anstéllda forvéntas arbeta
hardare, vara mer engagerad i1 uppgiftens mél och vara lojal (Wilson et al., 2010). Med héansyn till
dessa perspektiv menar vi pa att det dr av intresse fOr organisationer att virna om vélfungerande
relationer mellan ledare och anstéllda.

Det finns flera métinstrument for LMX dér de mest anvinda métten i forskningen om
ledarskap dr LMX-7 av Graen och Uhl-Bien (1995) samt LMX-MDM av Liden och Maslyn
(1998) (Dulebohn et al., 2012). Trots att de bdda métten dr starkt korrelerade (Joseph et al., 2011)
gor LMX-MDM ett bittre jobb med att finga LM X-konstruktets helhet. Detta for att méttet
aterspeglas i fyra dimensioner; inverkan, lojalitet, insats och professionell respekt (Liden et al.,
2015). I jamforelse riktar sig LMX-7 in pa en dimension rorande arbetsrelationen bestaende av
faktorerna prestation, organisatoriskt engagemang och rollmedvetenhet (Graen & Uhl-Bien,
1995).

Arbetstillfredsstillelse

Arbetstillfredsstillelse har flertalet definitioner, dir olika forskare haft skilda &sikter om
hur omradet ska definieras och vad &mnet ska innehalla (Soldo, 2021). Hoppock (1935)
definierade arbetstillfredsstéllelse som en kombination av psykologiska-, fysiska- och
miljoforhéllanden som sammantaget kan fé en individ att kénna sig tillfredsstélld med sitt arbete.
Vidare definierade Spector (1997) arbetstillfredsstéllelse som “how people feel about their jobs
and different aspects of their jobs. It is the extent to which people like or dislike their jobs” (s. 2).

Med Spectors definition kan en individ vara tillfredsstdlld med en aspekt av ens arbete, samtidigt



otillfredsstélld med en annan och neutral med en tredje. Vidare kan atskilda aspekter av arbetet
vara olika viktiga for individer, vilket gor att dessa aspekter blir olika viktade nir en bedomer den
overgripande arbetstillfredsstéllelsen (Spector, 1997). Fortsatt definierade George och Jones
(2008) arbetstillfredsstillelse som en sammanstillning av kénslor och 6vertygelser en har om sitt
nuvarande jobb. Nivan av tillfredsstillelse gar fran extremt tillfredsstalld till extremt
otillfredsstélld. Vidare belyste George och Jones (2008) likt Spector (1997) att en person kan ha
olika attityder till skilda delar av arbetet sdsom typ av jobb, relationen med ens ledare eller 16n.
Sammantaget urskiljs problemet med att bestimma vilken definition som &r bést 1dampad att
anvénda. Dock har samtliga definitioner med att arbetstillfredsstéllelse dr en positiv eller negativ
utvirdering en gor om sitt jobb eller jobbsituation. Vilket klargér att arbetstillfredsstillelse dr en
attityd, och innebir att métningar av arbetstillfredsstillelse gors utifran detta antagande (Howard
& Kelsey, 2015). Eftersom flertalet definitioner av arbetstillfredsstillelse belyser att en kan ha
skilda attityder till olika delar av arbetet, finns dven flera métinstrument som fokuserar pa olika
omraden (Soldo, 2021). Dessa ér till karaktiren allomfattande och inkluderar dérfor ménga
fragor (eg. Smith et al., 1996; Spector, 1985; Lofquist & Dawis, 1969). Utover dessa
overgripande mitinstrument finns det matt som anvénder fatal items Over vissa aspekter av
arbetet och overgripande arbetstillfredsstillelse (Howard & Kelsey, 2015). Fordelen med farre
items dr att de tar mindre tid att genomfOra, minskar risken att individer inte slutfor enkéten och
tappar motivationen till att vara noggranna (Steyn, 2017).

Ar 1930 inleddes forskning pa arbetstillfredsstillelse, organisatorisk effektivitet var vid
denna tidpunkt den priméra anledningen for forskningen (Howard & Kelsey, 2015). Fortsatta
studier har visat att arbetstillfredsstillelse relaterar till flertalet arbetsrelaterade faktorer. I en
metaanalys av Katebi et al. (2021) rapporterade de en korrelation mellan arbetstillfredsstillelse
och prestation med »=.34 (p =.00). Vidare, Mcllveen et al. (2021) fann att intention att siga upp
sig korrelerar starkt med arbetstillfredsstéllelse med » =-.58 (p < .05) och observerad uppsdgning
med r =-.24 (p <.05). Dartill redovisades att arbetstillfredsstéllelse korrelerade med flertalet
hilsorelaterade faktorer hos den anstillda, likt utbrandhet, sjdlvkénsla, depression och angest
(Faragher et al., 2005). Sammantaget menade Howard och Kelsey (2015) att
arbetstillfredsstéllelse dr korrelerat med arbetsrelaterade faktorer och de anstidlldas mentala hélsa.
Vilket 6kat vikten av att undersdka mojliga prediktorer bakom arbetstillfredsstéllelse.

Studier har gjorts over flertalet olika demografiska populationer och for specifika



yrkesomraden. Trots étskilliga studier finns dnnu inte en konsensus om vilka prediktorer som
starkast predicerar arbetstillfredsstillelse. Resultat har skiljt sig 4t beroende pé vilken
demografisk grupp som testats eller vilket yrkesomrade som undersokts. Séledes har diverse
prediktorer och korrelationer funnits (Howard & Kelsey, 2015). Kammeyer-Mueller (2012)
presenterade att dem mest studerade prediktorerna rorande arbetsmiljo kan grupperas in i fyra
olika kategorier; ledarkvalitet, stod frdn kollegor, organisatorisk praxis och arbetets natur. Likt
arbetstillfredsstéllelse som helhet saknas en konsensus kring vilken av dessa fyra kategorier som
starkast predicerar arbetstillfredsstéllelse. I frigan om ledarkvalitet fann Judge och
Kammeyer-Mueller (2012) att arbetare rapporterat att méangden stdd de far av en ledare 1 form av
visad oro, hdnsyn och respekt influerar hur mycket de gillar sina jobb. Utifran detta finns
anledning att undersoka ledarskap i relation till arbetstillfredsstéllelse.

Liu et al. (2013) presenterade 1 sin studie hur LMX och arbetstillfredsstéllelse korrelerar
negativt med oetiskt beteende. Specifikt kunde de redogora for att arbetstillfredsstéllelse dr en
mediatorvariabel for relationen mellan LMX och oetiskt beteende. Resultatet visade ddrmed att
en dalig relation till sin ledare innebér ett dkat oetiskt beteende pa grund av en lagre
arbetstillfredsstillelse. Liu et al. (2013) forskning forstiarker ddrmed vikten av att ta hansyn till
LMX. Li et al. (2018) undersokte om LMX hade en indirekt relation med omséttning av personal
genom mediatorvariablerna individuellt forsdljningsresultat, arbetstillfredsstéllelse och
organisatoriskt engagemang. Resultatet visade dels att LM X hade en direkt och signifikant
positiv relation samt paverkan till arbetstillfredsstillelse. Vidare visade resultatet att LMX hade
en indirekt positiv paverkan pa arbetstillfredsstillelse genom mediatorvariabeln
forsdljningsresultat. En begrdansning Li et al. (2018) lyfte 4r att de inte tog i beaktning hur
anstilldas personligheter kan paverka forskningsvariablerna. Saledes starks vikten av att
undersoka variabeln personlighet tillsammans med variablerna arbetstillfredsstéllelse och LMX i
denna studie.

Big Five

Cattell (1943) undersokte pa 1940-talet hur faktoranalys av grundldggande
personlighetsdrag kunde forbattras. Bakgrunden till detta var att komprimera det omfattande
vokabularet for personlighetsdrag till ett mindre antal faktorer. Utifran Cattells arbete med
personlighetsvariabler har Fiske (1949) utfort tre separata faktoranalyser och funnit i dessa tre

analyser fem faktorer. Nar Goldberg (1990) skrev sitt arbete 1990 var det ménga forskare utdver



Fiske som funnit fem faktorer genom att anvinda ortogonal rotation. Goldberg demonstrerade
med sin artikel modellens generaliserbarhet, ddr de fem faktorerna i modellen dr extroversion,
Oppenhet, neuroticism, vilvillighet och samvetsgrannhet. Att notera, beroende pé forskare
bendmns ibland personlighetsfaktorerna olika. De fem faktorerna beskrevs 1 McCrae och Costas
(2003) verk utifran olika aspekter. Extroversion byggs upp av tre temperamentsfulla och tre
interpersonella aspekter. De temperamentsfulla aspekterna ér aktivitet, spdnningssdkande och
positiva emotioner, medan de interpersonella aspekterna ér varme, séllskaplighet samt
bestimdhet. Vidare, 6ppenhet méts utifrdn aspekterna; fantasi, estetik, kdnslor, handlingar, idéer
och virderingar. Medan neuroticism utgdrs av aspekterna angest, fientlighet, depression,
sjdlvmedvetenhet, impulsivitet och sarbarhet. Fortsatt, vélvillighet omfattas av aspekterna tillit,
rittframhet, altruism, foglighet, 6dmjukhet och dmsinthet. Medan samvetsgrannhet avser
aspekterna kompetens, ordning, plikttrogenhet, prestationsstravande, sjilvdisciplin och
betdnkande. Trots att McCrae och Costas (2003) verk utgavs vid millenniumskiftet hanvisas
fortfarande till dessa definitioner, exempelvis presenterades de 1 Holt et al. (2019) bok.

Idéen bakom Big Five kan sammanfattningsvis beskrivas grunda sig i att genom en
taxonomi bestaende av personlighetsdrag kan manniskors personlighet skattas utifran fem
faktorer. Belysas bor att Goldbergs (1990) fem personlighetsfaktorer grundade sig pa en engelsk
taxonomi av adjektiv. Trots detta kunde McCrae och Costa (1997) i sin studie om
femfaktormodellen redogora for resultat som pekade pa att personlighet utifran fem faktorer ar
universellt. Denna upptéckt innebér att personlighet strukturerat utifran fem faktorer dven ar
intressant och anvandbar i Sverige dér var studie utfors.

Flertalet studier har utforts dar en undersokt huruvida personlighetsfaktorerna i Big Five
predicerar LMX och andra arbetsrelaterade faktorer. Resultaten har varit ndgot skilda men
sammantaget har en sett liknande prediktioner mellan personlighetsfaktorerna och LMX (Schyns,
2015). Bernerth et al. (2007) undersokte 1 sin studie huruvida LMX paverkas av anstilldas
personlighet och/eller av ledarens personlighet. Personlighet hos bdde de anstéllda och ledarna
var uppskattat med hjélp av Big Five. Med anledning av att vér studie fokuserar pd anstélldas
perspektiv kommer denna aspekt enskilt tas upp. Resultatet fran Bernerth et al. (2007) studie
visade att anstélldas samvetsgrannhet, extroversion, dppenhet och neuroticism signifikant
paverkade den anstélldas uppfattningen av LMX. Vilvillighet gav ingen signifikant paverkan. De

fem faktorerna hade olika stor paverkan och riktning. Samvetsgrannhet (f=.34; p <.01) och



extroversion (B=.19; p < .05 hade en signifikant positiv pdverkan pA LMX. Medan neuroticism
(B=—.27; p <.01) och 6ppenhet (B=—.23; p <.01) hade en signifikant negativ paverkan.
Liknande resultat fann dven Sin et al. (2009) dér anstilldas extroversion positivt paverkar
anstélldas uppfattning av LMX. Vidare sig Kamdar och Van Dyne (2007) att anstilldas
samvetsgrannhet och vélvillighet korrelerade med anstédlldas uppfattning av LMX. Emellertid,
utifran vad vi sett i vara eftersokningar finns det inga studier utéver Bernerth et al. (2007) som
undersokt sambandet mellan LMX och anstélldas 6ppenhet samt neuroticism. Detta visar pa
vikten av att fortsatta undersoka dessa personlighetsfaktorer i koppling till LMX, vilket stodjer
vikten av denna studie.

Funna prediktioner mellan personlighetsfaktorerna i Big Five och LMX diskuterades av
Bernerth et al. (2007) med hjilp av tidigare studier som presenteras foljande. Samvetsgrannhet
har visat sig vara en av de mest pélitliga prediktorerna av personlighetsfaktorerna i1 Big Five for
arbetsprestation (Barrick & Mount, 1991). Vidare har samvetsgranna individer en bendgenhet att
atergélda andras anstringningar, vilket bidrar till skapandet av en cyklisk relation av utbyte som
ar grundldggande for en vilfungerande relation (Bernerth et al., 2007). Sammantaget menar
Bernerth et al. (2007) att detta kan forklara den positiva prediktionen mellan samvetsgrannhet
och LMX. Den negativa relationen mellan neuroticism och LMX forklarades med att neurotiska
individer tenderar att vara begransade i sina sociala formagor, ddrmed undviker de att engagera
sig 1 ldngvariga relationer som kriaver fortroende (Judge et al., 1997). Detta menar Bernerth et al.
(2007) kan forklara den negativa prediktionen av neuroticism till LMX. Fortsatt, den positiva
prediktionen mellan extroversion och LMX f6rklarar Bernerth et al. (2007) med att individer
med hog extroversion har en hogre social bendgenhet, dr mer séllskapliga samt bekvdma i
gruppsituationer (Costa & McCrae,1988; Watson & Clark, 1997). Vidare, extroverta personer ar
mer troliga att interagera med medarbetare och dirmed mer troliga att bygga en vilfungerande
relation till sin ledare samt se denna relation som positiv (Bernerth et al., 2007). Den negativa
prediktionen av 6ppenhet mot LMX var ovéntad och gick emot Bernerth et al. (2007) hypotes.
Bernerth et al. (2007) spekulerade att detta kan bero pa att Oppna personer tror att deras kreativa
och nya arbetslosningar inte uppskattas eller belonas av ledaren. Alternativt att ledare ser den
icke konformerande sidan av 6ppna personer och gor valet att inte ge dem viktiga uppgifter,
chans for befordran, eller andra viktiga resurser som &r i grunden for att bygga en vélfungerande

relation. Att ingen signifikans hittades mellan vélvillighet och LMX hade Bernerth et al. (2007)



ingen definitiv forklaring pa.

Sammanfattningsvis visade Bernerth et al. (2007) studie att anstilldas personlighet har en
paverkan pé ens uppfattning av LMX. Déaremot enligt oss finns det fortfarande mer att undersoka
pa dmnet, exempelvis skulle det vara intressant att se om Bernerth et al. (2007) negativa riktning
pa Oppenhet var en engangsforeteelse. Behovet av mer forskning stdrks av att Schyns (2015) har
papekat att resultat varit skilda angdende LMX och personlighet. Denna typ av kunskap skulle ge
storre forstaelse for hur personlighet paverkar uppbyggnaden av relationen ledare och anstilld
emellan. Fortsatt, denna studies syfte berdr de oberoende variablerna personlighet och LMX samt
hur de péaverkar arbetstillfredsstillelse. Déarav foljer att vi dven vill undersoka relationen mellan
personlighet och LMX i denna studie, for att kunna forstd variablernas relation till
arbetstillfredsstéllelse battre. Vidare, var forsta fragestdllning kommer utgé fran resultatet fran

Bernerth et al. (2007) studie.

Frdgestdllning 1: Hur predicerar anstdlldas personlighet (Big Five) upplevd relation till
sin ledare (LMX)?

Med grund 1 samtlig forskning som presenterats kommer studien slutligen att undersoka
huruvida arbetstillfredsstillelse kan prediceras av LMX och personlighet hos den anstéllda. Li et
al. (2018) framforde att det saknas forskning som undersoker LMX och personlighets
gemensamma paverkan pa arbetstillfredsstillelse. Anledningen bakom undersékningen av
arbetstillfredsstillelse grundar sig 1 att arbetstillfredsstéllelse leder till positiva effekter for bade
anstéllda, ledare och organisationer (Faragher et al., 2005; Li et al., 2018; Mcllveen et al., 2021).
Vidare, var andra frigestillning utformas med en dppen ansats, eftersom det enligt vér vetskap

inte finns nagon tidigare forskning pa denna frigestillning.

Fragestdllning 2: Hur predicerar anstdlldas personlighet (Big Five) och upplevd relation
till sin ledare (LMX) arbetstillfredsstillelse?

Syfte

Denna studie avser utgora ett bidrag for att fordjupa kunskapen om arbetstillfredsstéllelse
hos anstillda i relation till variablerna relation till ledare och personlighet. For att fordjupa
kunskapen provas hur anstédlldas personlighet paverkar relationen till sin ledare, vilket omfattar

fragestéllning 1. Detta gors for att bittre forsta relationen mellan de oberoende variablerna i



studiens andra fragestéllning. Studiens andra fragestillning &mnar undersdka anstélldas
arbetstillfredsstéllelse och hur den péverkas av ens relation till sin ledare, samt variabeln
personlighet som kan kopplas till anstéllda personligen. Det finns en kunskapslucka om hur dessa

variabler som helhet agerar tillsammans.
Fragestillningar

Fragestéllning 1: Hur predicerar anstilldas personlighet (Big Five) upplevd relation till
sin ledare (LMX)?

Fragestillning 2: Hur predicerar anstélldas personlighet (Big Five) och upplevd relation
till sin ledare (LMX) arbetstillfredsstéllelse?

Metod

Deltagare

I studien deltog totalt 200 deltagare, 123 (61.5%) deltagare identifierade sig som kvinnor
och 77 (38.5%) deltagare identifierade sig som mén. Bortfallet bestod av 27 individer. Av de
deltagare som medverkade hade majoriteten 118 (59%) heltidsanstillning, 53 (26.5%) deltagare
hade deltidsanstéllning och utgjorde tillsammans med heltidsanstéllda 85.5% av de som deltog i
studien. Resterande 29 (14.5%) deltagare utgjordes av anstillningsformerna vikariat,
provanstéllning, sdsongsanstillning och egenforetagare. Vidare angav majoriteten av deltagarna
165 (82.5%) att de inte hade en chefsposition, det var endast 35 (17.5%) deltagare som angav att
de var chefer. Deltagare som jobbat ett ar eller mindre pé sin nuvarande arbetsplats var 58 (29%)
till antalet, deltagare som arbetat mer &n ett ar och upp till fyra ar utgors av 76 (38%) deltagare,
medan 66 (33%) deltagare har arbetat over fyra 4r.
Design

Denna studie priglades av en kvantitativ metodologi, dir en deduktiv ansats varit
utgdngspunkten i arbetet. Darmed har det frén borjan av studien bestimts vad for typ av data som
ska samlas in, denna datainsamling har utforts genom en enkdtundersdkning. En kvantitativ
ansats ansags bist lampad eftersom studien ar utformad som en prediktionsstudie med en
explorativ ansats for fragestéllning 2.

Val av enkdtundersokningsdesign resulterades i en tvidrsnittsdesign. Tvérsnittsdesignen
utfordes genom att ta ett stickprov fran studiens population vid ett tillfélle, fokus i denna typ av

design dr att beskriva en population (Shaughnessy et al., 2011) vilket gick i linje med studiens



syfte. Enkéten utformades i Sunet Survey och besvarades av deltagarna genom valfri elektronisk
utrustning. Enkéten har utformats utifrén tidigare frageformulér som uppvisat hog validitet och
reliabilitet.

Material och instrument

For att mita variabeln arbetstillfredsstéllelse anvindes Conways et al. (2011) tre generella
items pa en sjugradig skala, som av denna studies forfattare Gversatts till svenska och smalnats
ner till en femgradig skala. Anledningen till en femgradig skala istillet for en sjugradig skala var
att de andra tilldmpade instrumenten hade femgradiga skalor. Valet grundade sig ddirmed 1 att
skapa en kontinuitet for respondenten, utifran eget resonemang ansags det kunna forvirra lasaren
med att ha olika skal-grader. Valet bakom att anvénda ett instrument med endast 3 items hérleds
till att mer omfattande instrument upplevdes vara for ldnga. Med andra ord, vi valde att prioritera
att ha en tidseffektiv enkét och dérfor valdes ett instrument med fa items. De tre items mattes
sedan 1 studien pa en skala varvid 1 = Inte tillfredsstilld alls, 3 =Varken tillfredsstélld eller icke
tillfredsstélld och 5 = Vildigt tillfredsstélld. Ett item som anvénts och Oversatts dr exempelvis;
“Hur tillfredsstélld har du ként dig med ditt jobb den senaste tiden?”. For Cronbach's alpha se
tabell 1.

Med utgéngslédge i personlighetsteorin Big Five mattes variabeln personlighet utifran
IPIP-NEO-30-item Personlighetsinstrument. Bickstrom (2010) str bakom den svenska
versionen av personlighetsinstrumentet [IPIP-NEO-30-item och det &r denna version som har
anvéants 1 denna studie. [PIP-NEO-30-item maéter neuroticism, extroversion, dppenhet,
vilvillighet och samvetsgrannhet genom sex pastdenden for respektive dimension. Som tidigare
ndmnts anvandes hdr en femgradig skala, 1 denna skala var 1 = Inte alls/sédllan 3 = Neutralt och 5
= Mycket vél/ndstan alltid. Exempel pa pastaenden &r; “Blir berérd av andra” och “Blir 14tt
stressad”. Vissa av pastdendena som anvénts dr omvénda, vilket kontrollerar for response bias
(Shaughnessy et al., 2011). For Cronbach's alpha se tabell 1.

LMX-MDM anvéndes som métinstrumentet for att uppskatta den anstédlldas uppfattning
om relationen mellan ledaren och den anstillda. LMX-MDM miiter fyra dimensioner, vilka méts
genom 12 items (Liden & Maslyn, 1998). Dessa 12 items har i enkéten Oversatts av oss forfattare
till svenska, dir de graderas pa en femgradig skala fran 1= Haller inte med alls till 5 = Haller
med helt och hallet, i denna skala var 3 = Neutralt. Items som anvénts ar bland annat “Min ledare

ar en person som jag skulle vilja ha som en vdn” och “Jag beundrar min ledares yrkesméssiga
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fardigheter”. For Cronbach's alpha se tabell I.

I Appendix 1 aterfinns enkéten som distribuerats till deltagarna. Dér patriffas dven de
fragor som stéllts for att samla in demografisk data.
Procedur

Datainsamling utgjordes av en enkét som delades pa de sociala medierna Facebook och
LinkedIn. P4 Facebook delades enkéten fran vara privata konton och sedan éven 1 olika grupper
for beteendevetare, medan pa LinkedIn utgavs enkiten endast fran privata konton. Vid dessa
delningar ombads kontakter som dr arbetstagare att svara pa enkiten. P4 grund av hur enkéten
spridits fanns ingen mojlighet att kalkylera den exakta svarsfrekvensen, eftersom statistik over
hur manga som sett delningarna pé sociala medier inte fanns tillgénglig. Enkéten kunde besvaras
under en veckas tid innan den stdngdes.

Dataanalys

I denna studie utfordes dataanalysen och databearbetningen i det statistiska
analysprogrammet Jamovi (version 2.2.5) och kalkylprogrammet Google Kalkylark. Jamovi
anvéndes for att analysera datan som samlats in medan kalkylarkets huvudsakliga funktion var att
sammanstdlla radatan, som sedan exporterades till Jamovi.

I datainsamlingen hade demografiska fragor anvénts for att ge en tydligare bild av
studiens urval och de anvéndes dven i dataanalysen som kontrollvariabler. De demografiska
frdgorna valdes utifrdn eget logiskt resonemang om vad som mgjligen skulle kunna paverka
studiens variabler. Aterstdende frigor i enkiiten hade skattats av respondenterna pa en skala frén
1 till 5, svaren var ddrmed numeriska och behovdes inte kodas om. Vissa av de fragor som
anvéndes for att méta de fem personlighetsfaktorerna var som tidigare nimnt omvénda. Dessa
omvandlades i Google Kalkylark innan ett genomsnittligt virde for varje personlighetsfaktor
kunde beréknas. For fragorna som rorde LMX och arbetstillfredsstéllelse fanns inte detta hinder,
och de kunde kalkyleras till ett medelvérde direkt.

I Jamovi bearbetades datan for att skildra deskriptiv statistik i form av medelvérden,
standardavvikelser, Cronbach's alpha, skewness och kurtosis. Medelvéirden och
standardavvikelser presenteras for att ge en helhetsbild av hur urvalet forhaller sig till studiens
variabler. Medan skewness och kurtosis skildrar hur urvalet ar distribuerade. Slutligen,
Cronbach's alpha ger en inblick i1 variablernas reliabilitet.

Dessutom anvédndes Jamovi for att utfora korrelationsanalys och multipla
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regressionsanalyser. Korrelationsanalysen anvéndes for att beskriva relationen mellan studiens
variabler och regressionsanalysen for att se vilka variabler som kunde anvindas for att predicera.
Syftet med dessa analyser var att besvara studiens fragestéllningar. I arbetet sattes det kritiska
vérdet for signifikans pd alphaniv p <.05 1 enlighet med riktlinjerna for psykologisk forskning,
detta for att minska risken for typ-I fel. Alternativet att ha ett lagre kritiskt vérde adn sa valdes bort
for att minska risken for typ-II fel (Shaughnessy et al., 2011).
Statistisk modell

I regressionsmodellen kopplad till fragestdllning 1 undersoktes variabeln LMX med
prediktorerna neuroticism, samvetsgrannhet, vilvillighet, 6ppenhet och extroversion. I den andra
regressionsmodellen kopplad till fragestéllning 2 undersoktes variabeln arbetstillfredsstéllelse
med prediktorerna LMX och personlighetsfaktorerna i Big Five. I regressionsmodellerna infordes
kontrollvariablerna alder, typ av anstillning, tid pé arbetsplats, chefsposition, tidigare
chefserfarenhet och kon. Kontrollvariablerna anviandes for att stirka regressionsanalyserna.
Etik

Detta arbete har bedrivits i enlighet med Lag om etikprovning av forskning som avser
manniskor (2003), och de etiska principer som redovisas dér. Datainsamling genom en
enkétundersokning har utforts for att kunna fa en inblick i studiens deltagare. Till f6ljd av
metodval har det varit viktigt att i skrift tydligt formedla till deltagarna den information de har
ritt till och vad deras samtycke innebar. Deltagande 1 studien var frivilligt, och kunde avbrytas av
deltagarna sjédlva utan krav pa forklaring samt utan negativ pafoljd. Den valda metoden var
varken 1 risk att ge upphov till skada eller paverka deltagarna. De som svarade pa
enkédtundersokningen var anonyma och inga kénsliga personuppgifter kunde hirledas utifrén de
demografiska fragor som stélldes. De demografiska fragor som erh6lls var kon, alder, mojlig
ledarroll, chefserfarenhet och typ av anstéllning samt tid pa arbetsplats. For att sikerstélla
anonymitet ytterligare, analyserades det insamlade materialet pa gruppniva och inga individuella
svar som enskilda deltagare givit presenterades. For att delta i studien ombads deltagarna
godkénna sitt medverkande innan de borjade med att svara pé enkéten, dartill forekom ett
alderskrav pa minst 18 ar. | samband med godkédnnandet presenterades i skrift relevant
information till deltagarna rérande bland annat syftet med forskningen, kontaktperson vid fragor

och den 6vergripande planen for forskningen.

Resultat
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I detta avsnitt presenteras studiens resultat differentierade utifran typ av statistik. Den
deskriptiva statistiken presenteras inledningsvis foljt av korrelationsanalys och dérefter besvaras

fragestéllningarna var for sig.
Deskriptiv statistik

I tabell I nedan presenteras medelvirde, standardavvikelse, Cronbach's alpha, skewness
och kurtosis for samtliga variabler i studien. Medelvérdet ar baserat pa skalan 1-5 pa samtliga
variabler. Utifrdn skewness kan ses att endast tva av studiens variabler hade en normalfoérdelning;

neuroticism och dppenhet (Field, 2013).

Tabell 1. Medelvdrde, standardavvikelse, Cronbach's alpha, skewness & kurtosis for samtliga

variabler.

Variabel M SD o S K
Arbetstillfredsstillelse 3.60 1.03 93 -3.66 -.22
LMX 3.66 .80 91 -3.35 -.05
Neuroticism 2.22 .79 .85 -1.70 -.36
Extroversion 3.79 73 81 -3.56 44
Oppenhet 3.57 .69 71 -1.15 -.44
Vilvillighet 4.22 .54 .60 -3.66 -33
Samvetsgrannhet 4.02 .55 74 2.26 -45
Korrelationsanalys

En korrelationsanalys genomfordes med hjilp av Pearsons korrelationskoefficient mellan
studiens samtliga variabler. Resultatet av analysen presenteras i tabell I1. Resultatet visade att
flertalet signifikanta korrelationer fanns mellan studiens variabler. Starkast korrelation hittades
mellan variablerna arbetstillfredsstillelse och LMX, detta var relevant for studiens andra
fragestdllning. Arbetstillfredsstéllelse korrelerade dven negativt med neuroticism och positivt
med samvetsgrannhet, vilket var relevant for studiens andra frigestillning. For studiens forsta

fragestéllning fann vi foljande signifikanta korrelationer. En negativ korrelation urskildes mellan
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variablerna LMX och neuroticism. Vidare identifierades en positiv korrelation mellan variabler

LMX och extroversion samt LMX och samvetsgrannhet.

Tabell 11. Korrelationsmatris.

Variabel 1 2 3 4 5 6 7
1. Arbetstillfredsstillelse 1

2. LMX STk 1

3. Neuroticism =37 16 1

4. Extroversion A1 20%% L QT7HEE 1

5. Oppenhet -.05 -.08 .05 .06 1

6. Vilvillighet 12 .10 -.06 206%* .08 1

7. Samvetsgrannhet 24k D0k L 3FFk D5Ak .02 24k 1

Not. * =p <.05, ¥ =p < 01, *** =p <.001.

Fragestillning 1: Prediktion av LMX

Resultatet for forsta multipla regressionsanalysen visade att modellen var signifikant (F
(5, 194) = 3.38; p = .006). Med andra ord, LMX prediceras av personlighetsfaktorerna i Big Five.
I denna signifikanta modell forklarade de fem personlighetsfaktorerna i Big Five 8 % av
variansen av LMX. Vidare kunde ingen signifikant prediktor hittas mellan de enskilda
personlighetsfaktorerna och LMX. Som prediktorer hade neuroticism och dppenhet negativ
riktning, medan extroversion, vélvillighet samt samvetsgrannhet hade positiv riktning.
Sammantaget, regressionsmodellen var signifikant. Ddaremot, i detta stickprov kunde de enskilda
personlighetsfaktorerna i Big Five inte predicera LMX. Kontrollvariabler inférdes i modellen och
det kunde konstateras att de inte paverkade modellen utifrén R2.
Fragestillning 2: Prediktion av arbetstillfredsstillelse

Resultatet av den andra multipla regressionsanalysen visade att modellen var signifikant
(F (6, 193) =17.8; p <.001). Resultatet sdger dirmed att LMX och personlighetsfaktorerna i Big
Five predicerar arbetstillfredsstillelse. I tabell I1I presenterades att de enda signifikanta
prediktorerna for arbetstillfredsstéllelse var LMX och neuroticism. LMX bidrog mest till

modellen f6ljt av neuroticism. Vidare var relationen mellan arbetstillfredsstillelse och LMX
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positiv, vilket indikerar att hogre virden av LMX relaterar till hdgre arbetstillfredsstéllelse.
Didremot var relationen mellan arbetstillfredsstéllelse och neuroticism negativ vilket indikerar att
hogre varden av neuroticism relaterar till ldgre varden av arbetstillfredsstéllelse.

Kontrollvariablerna som anvéndes i modellen, padverkade inte modellen med hiansyn till R,

Tabell 111. Regressionsmodell - Arbetstillfredsstidllelse

Prediktor B SE B

LMX 59 .08 46
Neuroticism -39 .08 -30
Extroversion -.14 .09 -.10
Oppenhet .00 .09 .00
Vilvillighet 13 A2 .07
Samvetsgrannhet .09 A2 .05

Not. N=200. B = Regressionsvikt, SE = Standard Error, § = Standardiserad regressionsvikt.
Fetstil indikerar effekter (p <.001)

Diskussion

Denna studie &mnar undersoka arbetstillfredsstillelse i forhéllande till variablerna relation
till ens ledare och personlighet. I relation till fragestéllning 2 visar var studie att variablerna
personlighet och LMX predicerar arbetstillfredsstillelse. Dessutom visar resultatet pd att LMX
och neuroticism é&r signifikanta prediktorer till den beroende variabeln arbetstillfredsstéllelse. For
att fordjupa forstéelsen for den paverkan Big Five och LMX har pa arbetstillfredsstillelse
undersoktes huruvida Big Five kan predicera LMX i fragestéllning 1. I foljande avsnitt diskuteras
studiens resultat och dérefter foljer reflektion kring studiens begransningar. Slutligen foreslas
framtid forskning och implikationer av studien.

Sett till de prediktorer som éar signifikanta i studiens andra multipla regressionsmodell bor
LMX och neuroticism beaktas nér arbetstillfredsstillelse som &mne berors. Detta besvarar
studiens andra fragestéllning. Arbetet redovisar att LMX predicerar arbetstillfredsstéllelse med
en positiv riktning, vilket visar att en bra relation ledare och anstélld sinsemellan leder till en
hogre arbetstillfredsstillelse hos den anstillda. Var studie konfirmerar Li et al. (2018) resultat om

att LMX korrelerar med arbetstillfredsstillelse, dessutom stirker detta arbete att Li et al. (2018)
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resultat kan efterliknas i Sverige. Liknande fann Pillai et al. (1999) i sin studie att det gér att se i
flera olika kulturer den signifikanta pdverkan LMX har pa arbetstillfredsstillelse. De menade att
ledarens roll i anstélldas arbetsliv dr betydande och dédrmed en vidsentlig variabel for
arbetstillfredsstillelse. Med héansyn till detta framhévs vikten av ledaren i1 skapandet av
arbetstillfredsstillelse hos den anstéllda. I Li et al. (2018) och Liu et al. (2013) studier framkom
det att LMX inte enbart paverkar arbetstillfredsstéllelse utan dven andra variabler som ror
arbetstillfredsstéllelse, sdsom prestation samt oetiskt beteende. Variabeln prestation har visat
stark effekt pé arbetstillfredsstillelse, vilket kan forklara en del av relationen mellan LMX och
arbetstillfredsstillelse (Li et al., 2018) dér prestation agerar som mediatorvariabel. Sammantaget
kan det som presenterats ge en inblick i den korrelation och prediktion som resultatet visar.

Resultatet med hénseende till neuroticism, indikerar att anstélldas upplevda relation till
ens ledare och ens egna personlighet paverkar upplevd arbetstillfredsstillelse. Neuroticism dr den
enda av personlighetsfaktorerna i Big Five som signifikant kan predicera arbetstillfredsstéllelse,
resultatet visar att ju hogre neuroticism desto lagre arbetstillfredsstillelse. Utifrdn Howard och
Kelsey (2015) framkom att arbetstillfredsstéllelse &r en attityd, som kan vara antingen positiv
eller negativ. Hog neuroticism implicerar hogre niva av aspekter sdsom angest, fientlighet och
depression (McCrae & Costa, 2003). Faragher et al. (2005) redogjorde att depression korrelerar
med arbetstillfredsstéllelse. Tankbart dr dédrfor att ndr en aspekt sdsom depression ar hog
forsdmras attityd mot arbete, med andra ord, upplevd niva av arbetstillfredsstéllelse minskar.

Denna studie visar att personlighetsfaktorerna 1 Big Five inte signifikant enskilt kan
predicera LMX. Vilket ger svar pa studiens forsta fragestéllning. Vart resultat skiljer sig fran
tidigare forskning dédr Bernerth et al. (2007) hittade signifikanta prediktorer mellan fyra av
personlighetsfaktorerna i Big Five och LMX. Trots att resultatet frdn denna studie inte visade pa
négra signifikanta prediktorer mellan de enskilda personlighetsfaktorerna och LMX, var
riktningen pa prediktionerna mellan faktorerna samt LMX samma som i Bernerth et al. (2007)
studie. For att aterkoppla till studiens syfte ger resultatet en mer nyanserad bild av hur
personlighet padverkar LMX, vilket 6kar forstaelsen for prediktorerna till arbetstillfredsstéllelse.

Ett av de intressantare fynden i regressionsmodellen for LMX, dr att vart resultat
efterliknar Bernerth et al. (2007) resultat att Gppenhet har en negativ paverkan pa LMX. Bernerth
et al. (2007) kunde inte med sékerhet forklara anledningen bakom den negativa riktningen. I

forhallande till LMX éar det logiska resonemanget att 6ppna individer dr mer benédgna att anpassa
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sig och godkénna olika utbyten med ens ledare, vilket dr grunden i uppbyggnaden av en
vélfungerande relation (Anand et al., 2011). Detta gor vart resultat som efterliknar Bernerth et al.
(2007) resultat svarforklarat. Bernerth et al. (2007) spekulerade att ledare upplever 6ppna
personer som icke konformerande och darmed gor valet att inte ge dem fordelaktiga formaner
som &r grunden for att bygga en vilfungerande relation.

Vidare, vi ser en negativ riktning pa neuroticism som prediktor. Resultatet stirks av en
signifikant negativ korrelation mellan neuroticism och LMX. En negativ korrelation kan
forklaras av att neurotiska personer kan ha svérare med relationsskapandet till ens ledare.
Relationsskapandet kan bli negativt paverkat av att den anstédllda har begrénsad social formaga
(Judge et al., 1997) och undviker att engagera sig i ldngvariga relationer som kraver fortroende
(Bernerth et al., 2007). Regressionsmodellen visar dven en positiv relation mellan extroversion
och LMX. Detta stdds dven av var korrelationsanalys som visar pa en signifikant korrelation
mellan samma variabler. Detta kan forklaras av att extroverta personer har en hogre social
bendgenhet och dr bekvéma i sociala situationer (Costa & McCrae,1988; Watson & Clark, 1997),
denna formaga kan hjélpa dem skapa en vélfungerande relation med sin ledare (Bernerth et al.,
2007).

Slutligen, samvetsgrannhet pavisades inte vara en signifikant prediktor for LMX.
Daremot, korrelationsanalysen visar att korrelationen mellan samvetsgrannhet och LMX ar
signifikant. Korrelationen med LMX tyder pa att samvetsgranna individer dr mer benégna att
bade notera och dtergédlda andras anstrangningar (Bernerth et al., 2007) eller att individer med
hog samvetsgrannhet presterar battre pa arbetet (Barrick & Mount, 1991). LMX bygger pa ett
utbytande av resurser mellan den anstéllda och ledaren (Anand et al., 2011), ett rimligt
resonemang vi drar utifran detta &r att en ledare ser samvetsgranna personer som hért arbetande
samt hogpresterande. Vilket leder till att ledaren ger mer kontroll till den anstillda, vilket ses som
atravart och okar den anstilldas uppfattning av LMX.

Implikationer

Utifrén det som presenterats dr det for en ledare av intresse att arbeta for en god relation
till sin anstillda, dessutom ar det av intresse for organisationer att skapa rum for dessa relationer
att utvecklas. LMX i relation till arbetstillfredsstillelse har tidigare, utifran var vetskap, inte
undersokts 1 Sverige, vilket stirker vikten av denna studie. I Sverige kan det potentiellt finnas

vérderingar som skiljer sig med vérderingar i1 andra ldnder vart presenterade studier utforts.
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Mojligt ar dé att LMX skulle ge ett annat resultat 1 forhdllande till arbetstillfredsstillelse.
Foljaktligen studiens stickprov visar att LM X &r en prediktor till arbetstillfredsstéllelse och dirav
foljer resonemanget att LM X bor tas hansyn till.

Vidare, aspekter av neuroticism kan vara av intresse for organisationer och ledare att
beakta utifran arbetstillfredsstéllelse. Neuroticism dr inget som kan undvikas eftersom det dr en
personlighetsfaktor som alla mé@nniskor uppvisar nivder av. Att nd en hogre arbetstillfredsstéllelse
hos anstéllda uppnés inte genom att anstilla individer med lagre neuroticism. Dérav foljer att
organisationer och ledare behdver bemdta denna bestandsdel hos ménniskor samt inte exkludera
manniskor pd grund av den.

Slutligen har varan studie bidragit med 6kad kunskap om hur personlighetsfaktorer hos
anstillda paverkar den anstélldas uppfattning av relationen till sin ledare. Detta ger vidare
forstéelse for uppbyggnaden av LMX, mer specifikt att anstédlldas personlighet har potential att
frimja eller hindra en vélfungerande relation mellan den anstéllda och ledaren.

Begrinsningar
Urval och deltagare

Studiens population dr arbetstagare i Sverige. Sett utifrdn metodologiska val uppstér en
diskussion om huruvida studiens urval ar representativt for var population. Dels eftersom att
studien anvénder ett bekvimlighetsurval, dér individer som identifierade sig som arbetstagare
uppmanades att svara pd enkéten. Ddarmed fanns inte nagot strikt slumpmissigt urval eller en
strategi for att sékerstélla att respondenterna som helhet representerade populationen. Vidare kan
en resonera att eftersom enkéten distribuerades genom sociala medier besvaras den enbart av
individer som dr aktiva pa sociala medier. Vilket resulterar i att populationen bestér av
medlemmar péd dessa nitverk snarare dn samtliga arbetstagare i Sverige. En risk med att inte ha
ett strikt slumpmassigt urval ar att studiens resultat ger upphov till skevhet (Shaughnessy et al.,
2011). Dels, inneholl enkéten enbart ett fital demografiska fragor for att forsédkra oss om
deltagarnas anonymitet. Vilket forsvérar processen att identifiera om urvalet dr representativt for
populationen. Och dels eftersom studiens deltagande var frivilligt, vilket resulterar i att det finns
en grupp ménniskor som valt att inte svara pa enkédten. Dessa individer kan potentiellt utgora en
grupp av populationen som besitter karaktirsdrag som inte representeras i studien (Shaughnessy
etal., 2011).

Pa grund av den relativt korta tidsramen arbetet hade att utga ifran anvindes ett
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bekvamlighetsurval. Det prioriterades att erhalla ett tillrdckligt stort stickprov for att kunna
analysera datan, snarare dn att efterstriva ett representativt urval. Ett representativt urval skulle
kréva ett storre stickprov med ett sannolikhetsurval (Shaughnessy et al., 2011). Som ndmnt ansag
vi inte det realistiskt att uppna ett storre stickprov med tanke pa arbetets omfang. Dartill skulle ett
storre stickprov inte klargora problem gillande datans skevhet, men ger som regel béttre
mojlighet att generalisera, jamfort med ett mindre stickprov (Navarro & Foxcroft, 2022).
Social onskvirdhet

Vidare finns det en tendens hos ménniskor att ge de svar som anses mest socialt onskvirt
snarare dn hur verkligheten faktiskt ter sig (Shaughnessy et al., 2011). Denna benédgenheten kan
potentiellt funnits bland deltagarna som besvara var enkit, vilket riskerar att paverka studiens
resultat. Normer kan vara vildigt kraftfulla i att pdverka individers beteende (Aronson &
Aronson, 2018). Utifran detta kan tinkas att vid en arbetsplats med normen att alla anstéllda trivs
pa jobbet, skulle en individ fran arbetsplatsen besvara vér enkét i linje med den rddande normen
utan att sjélv besitta en sddan uppfattning. Sdledes bor vi vara medvetna om att effekten av
normer kan speglas i vart resultat. Det behdver dock inte innebéra att vért resultat ger en felaktig
bild av populationen.
Tviirsnittsdesign

Ett naturligt resultat av anvindandet av tvérsnittsdesign dr att vér studie inte med sékerhet
kan forvissa om kausalitet. Till f6ljd av detta grundar sig det kausala samband som presenterats i
denna studie pa tidigare forskning. Dértill 4r en osdkerhet i var studie riktningen pa prediktionen.
Exempelvis, predicerar LMX arbetstillfredsstillelse eller dr det en motsatt riktning. Ett mojligt
resonemang 4r att en individ som trivs pd jobbet renderar en bra relation med sin ledare, snarare
an att det enbart &r relationen med ledaren som avgor arbetstillfredsstéllelsen. Emellertid, menar
Bryman (2011) pa att oavsett designval dr det mycket svart att pavisa helt sikra kausala samband.
Kausalitet kan inte observeras utan enbart byggas in 1 teorin och eftersom teorier inte kan
observeras, bara konstrueras, kan vi aldrig vara helt sékra pa orsakssamband. Det enda en kan
gora dr att argumentera sakligt for vad som verkar vara mest troligt.
Material och instrument

Tva av de métinstrument som anvénts har oversatts fran engelska till svenska. Denna
Oversittning har inte testats tidigare och darfor finns det rum for kritik kring hur korrekta

overséttningarna som gjorts dr. Enkdtundersokning som metod for datainsamling innebar att det
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inte har funnits ndgon vidare kontroll dver miljon respondenterna svarat i. Miljon kan paverka
deltagarnas svar, det kan i1 synnerhet paverka hur mycket fokus och reflektion deltagarna ligger
ned pé sina svar. Dessutom, eftersom enkéten utforts genom elektronisk utrustning har inte
mojlighet funnits for deltagarna att snabbt be om fortydligande om fragor eller osdkerhet uppstétt
(Shaughnessy et al., 2011). Forslagsvis vad som menas med en fraga eller hur en ska tédnka kring
podngsittning pa en skala med fem steg. I relation till detta uppkommer frdgan om en
femstegsskala ger en lika nyanserad skildring sdsom en sjustegs-skala gor, eftersom deltagaren
har mer alternativ i en sddan podngsittning. Om en sjustegs-skala implementerats skulle
potentiellt en storre spridning aterfunnits i1 resultaten och paverkat relationen mellan variablerna.
LMX

Mattet pa den anstilldas uppfattning om relationen med sin ledare mittes via LMX. En
kritisk aspekt till LMX ir att det enbart dr en subjektiv uppfattning kring en relation, av tvé olika
parter med olika utgangspunkter. Sin et al. (2009) visade att ledarens uppfattning kring samma
relation tenderar att skilja sig markant fran den anstilldas. Detta eftersom anstélldas bedomning
kring LMX péverkas i stor grad av hur stodjande och rittvis ledaren dr. Medan ledarens
uppfattning till stor del grundas i den anstilldas kompetens och palitlighet (Yukl 2013).
Emellertid kan detta rendera en filosofisk diskussion mellan sken och verklighet. Med LMX som
métmetod &r vi ute efter autentiska och subjektiva svar, alltsa att ledaren samt den anstéllda
svarar sa drligt som mojligt om hur de uppfattar sin subjektiva situation. Om de har rétt eller fel
vet vi inte, kan inte med sidkerhet sdga och diskuteras kan om det finns en poédng i att veta det.
Dérmed dr LMX mattet hogst relevant som métverktyg eftersom bada parters respektive
uppfattning blir deras verklighet av den subjektiva positionen.
Framtida forskning

Vidare dr en relevant kritik till LMX att den inte kan ses oberoende fran andra relationer
pa arbetsplatsen. Det innefattar dels att manniskor bedomer sin relation genom att jimfora med
andra LMX relationer pa arbetsplatsen. Och dels eftersom relationen med ledaren inte existerar 1
ett vakuum, utan dven pdverkas av andra faktorer sisom arbetsprestation, vilket omdojliggér en
beddmning utifrén ett absolut virde (Avolio et al., 2009). Allt detta belyser mangfaciteten och
komplexiteten kring det vi forsoker kartldgga genom en relativt sndv uppfattning vilket &r den
anstilldas upplevelse av en relation. Till en framtida forskning med stdrre resurser foreslés

dérmed att bade anstilldas och ledares uppfattning av LMX relationen undersoks. Exempelvis
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genom att studera hur potentiella skillnader i1 uppfattningen av LMX har en pdverkan pa
arbetstillfredsstéllelse, alternativt hur likheter och skillnader i1 variabler sasom alder samt
personlighet har en inverkan pa relationen. Genom att undersoka bada parterna av den dyadiska
relationen skapas en mer mangfacetterad forstdelse 6ver LMX relationens betydelse pé
arbetsplatsen.

Dartill skulle det vara intressant att undersoka variablerna LMX, arbetstillfredsstillelse
och Big Five i en longitudinell studie med upprepade métningar. Med anledning for att dels
kunna kontrollera det kausala sambandets riktning, vilket var en av véra begransningar som lyfts
ovan. Dels for att kunna studera fordndring over tid med flera variabler likt generationer och
alder. Och dels eftersom denna typ av design mojliggdr undersdkning av hur skillnader mellan
den anstillda och ledaren gillande alder samt personlighet utvecklas med tiden och har en
inverkan pd LMX.

Slutligen skulle det vara av intresse att mer i detalj undersoka Big Fives paverkan pa
LMX. Mer konkret, foreslés att undersoka specifika aspekter av personlighetsfaktorer genom att
utfora en liknande undersdkning men med flera items for varje aspekt. En sddan studie skulle
potentiellt kunna urskilja specifikt vilken aspekt av personlighetsfaktorerna som har storst
respektive minst paverkan pd LMX. Exempelvis, for 6ppenhet skulle kunna anvéndas flera items
for aspekterna fantasi, estetik, kénslor, handlingar, idéer och vérderingar vardera. Vilket
mdjligtvis skulle ge ett tydligare svar kring vilka aspekter som har storst padverkan pd LMX och
aven forklarar varfor Oppenhet har en negativ korrelation till LMX. Vidare, studien pavisar att en
hog neuroticism hos den anstéllda minskar rapporterad arbetstillfredsstéllelse. Eftersom det inte
gér att kringgd neuroticism bor framtid forskning inrikta sig pa hur ledare och organisationer kan
agera for att undvika detta problem. Mgjligen kan studerandet av aspekterna av neuroticism ge en
inblick i hanterandet av hog neuroticism hos anstillda.

Slutsats

Denna studie har belyst vikten av ledarskap och personlighets paverkan pa
arbetstillfredsstéllelse hos den anstéllda. Resultatet visar att en bra relation till sin ledare innebér
en hogre upplevd arbetstillfredsstéllelse. Samtidigt visar studien att dven anstilldas personlighet,
utifran de fem personlighetsfaktorerna, paverkar upplevd arbetstillfredsstéllelse. Specifikt
neuroticism visade sig vara en betydande prediktor for arbetstillfredsstéllelse. Vidare, 6ppenhet

visade sig negativt pdverka LMX, ett intressant resultat som kraver mer forskning for att forklara
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orsaken bakom. Forhoppningsvis finner organisationer dessa fynd relevanta eftersom de konkret
visar pd variabler som behdver uppméarksammas for att forbéttra arbetstillfredsstéllelse hos
anstillda. I framtida forskning foreslas en fordjupning av vilka aspekter av de fem
personlighetsfaktorerna som predicerar starkast arbetstillfredsstillelse och LMX. Denna typ av
forskning skulle kunna ge en klarare bild av vad organisationer specifikt bor beméta for att ldgga

den bista grunden for en hog arbetstillfredsstillelse.
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Appendix 1 - Enkiitfragor

Demografiska fragor

1. Vilket ar ar du fodd?

2. Om du identifierar dig med nagot kon, vilket?

Svarsalternativ
Kvinna

Man

Annat

Vill ej svara
3. Vad har du for typ av anstillning?

Svarsalternativ
Heltidsanstéllning
Deltidsanstéllning
Vikariat
Provanstillning
Sdsongsanstillning

Egenforetagare

4. Hur lange har du jobbat pé din nuvarande arbetsplats? Vénligen svara i ar och ménader.

5. Har du for tillféllet en chefsposition med ansvar 6ver medarbetare?

Svarsalternativ
Ja
Nej

6. Har du tidigare haft en chefsposition med ansvar 6ver medarbetare?
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Svarsalternativ

Ja
Nej
Big Five
Neuroticism
1. Blir latt stressad
2. Kénner ofta oro
3. Tycker ibland att det 4r svért att hantera saker
4. Blir latt panikslagen
5. Kénner mig ofta nere
6. Fruktar det virsta
Extroversion

7. Kénner mig bekvdm tillsammans med andra

8. Har latt for att fa vénner

9. Undviker ménniskor

10. Pratar med en massa olika ménniskor under en fest
11. Gor en massa roliga saker

12. Gillar inte stéllen dar det ar fullt av folk
Oppenhet

13. Tror pé betydelsen av konst

14. Ser skonhet i sddant andra inte marker
15. Har stark fantasi

16. Undviker filosofiska diskussioner

17. Har svart att forsta abstrakta teorier

18. Gillar inte att g& pd museum

Viilvillighet

19. Blir berord av andra
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20. Ar likgiltig infor andras kénslor

21. Anvinder andra f6r mina egna behov

22. Ger inte tid till andra

23. Ar ointresserad av andra méinniskors problem

24. Kénner sympati med de som har det simre &n jag sjilv

Samvetsgrannhet

25. Slosar bort min tid

26. Genomfor mina planer

27. Arbetar héart

28. Fullfoljer alltid mina uppgifter

29. Vet hur man fér saker gjorda

30. Gor bara sa mycket som jag maste

Skala

1 Inte alls/sédllan

2

3 Neutralt

4

5 Mycket vél/ndstan alltid

Leader-member exchange

=N W

. Jag gillar min ledare vildigt mycket som person
. Min ledare dr en person som jag skulle vilja ha som en vin

1
2
3.
4

Min ledare ar kul att arbeta med

. Min ledare forsvarar mitt arbete till en hogre uppsatt/chef, dven utan full vetskap om

situationen

Min ledare skulle komma till mitt forsvar om jag var “attackerad” av andra

Min ledare skulle forsvara mig mot andra 1 organisationen om jag gjorde ett drligt misstag
Jag gor mer jobb for min ledare &n det som forvintas av mig 1 mitt arbete

Jag dr villig att lagga extra kraft, utdver vad som normalt krdvs, for att frimja min

arbetsgrupps intresse.
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9. Jag dr imponerad av min ledares kunskap om hens jobb
10. Jag respekterar min ledares kunskap och kompetens pa jobbet

11. Jag beundrar min ledares yrkesméssiga fardigheter

Skala

1 Haller inte med alls

2

3 Neutralt

4

5 Haller med helt och héllet

Arbetstillfredsstillelse

1. Hur tillfredsstilld har du kint dig med ditt jobb den senaste tiden?
2. Generellt, hur tillfredsstilld &r du med din nuvarande anstéllning?

3. Med allt i atanke, hur tillfredsstilld eller icke-tillfredsstilld dr du med ditt jobb?

Skala

1 Inte tillfredsstdlld alls

2

3 Varken tillfredsstilld eller icke tillfredsstilld
4

5 Vildigt tillfredsstilld
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