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Som sagt sa gjort? Betydningen af
lederens personlige trovardighed for
medarbejdermotivation nr der bedrives
transformationsledelse

Ledere er troverdige, nar deres medarbejdere vurderer, at de vil handle i overens-
stemmelse med deres udtrykte intentioner. Spergsmaélet er, om medarbejdernes
oplevelse af lederens personlige troverdighed har betydning for deres motivation?
Vi undersoger dette med et survey-eksperiment, hvor vi eksponerer 817 Mturk-
respondenter for forskellige videovignetter, der manipulerer en fiktiv leders trovar-
dighed, nér lederen udever transformationsledelse. Resultaterne viser signifikante
forskelle pa den oplevede ledertroverdighed. Disse forskelle i personlig ledertro-
vaerdighed viser sig at pavirke respondenternes selvangivne motivation samt den
tid, de bruger pa at lase opgaver for lederen. Artiklens vigtigste bidrag er pavis-
ningen af, at det er muligt at pavirke oplevelsen af personlig ledertrovardighed
eksperimentelt, og at det kan pévirke motivationen hos respondenterne. Artiklen
viser, at det er relevant at udbygge forskningen i ledertrovaerdighed.

Nogleord: personlig ledertroverdighed, motivation, transformationsledelse,
survey-cksperiment

Leveringen af offentlig service afhenger af, at den offentlige sektors medar-
bejdere er motiverede for at udfere opgaverne. Eksisterende studier af ledelses-
adferd og medarbejdermotivation (se fx Andersen et al., 2017 for en oversigt)
har vist, at den nzrmeste leders adferd spiller en stor rolle for motivationen. Vi
ved imidlertid mindre om, hvilken rolle lederens trovaerdighed spiller. P4 den
ene side har ledere og medarbejdere kiret trovaerdighed som den allervigtig-
ste lederegenskab (Lederne, 2013; Kouzes og Posner, 2012). P4 den anden side
kan det vere vanskeligere at vare en troverdig leder i offentlige organisationer,
hvor beslutninger er underlagt omskiftelige politiske hensyn. Det gelder ikke
mindst pa sundhedsomradet, hvor der er stor politisk bevagenhed, organisato-
risk kompleksitet og mange uforudsete situationer. Eksempelvis har COVID-
19-pandemien kravet gentagne tilpasninger i sundhedsvasnet, som nok har



veret nedvendige, men som formodentligt har udfordret sundhedsvesenets
lederes muligheder for at leve op til deres udtrykte ledelsesintentioner. Selvom
COVID-19-situationen er ekstrem, tydeligger den sundhedsvaesenets uforud-
sigelige omskiftelighed og dermed den sarlige relevans af ledertroverdighed i
denne sektor.

Omskiftelighed kan resultere i manglende ledertroverdighed, som kan be-
tyde, at ledelseskeden sd at sige hopper af, og medarbejderne ikke motiveres
af en given ledelsesadfeerd (Andersen og Jakobsen, 2019). Hvis medarbejderne
ikke oplever, at de kan stole p4, at deres leder faktisk lader handling felge ord,
lytter de formodentligt mindre til lederen (Men, 2012; Sant, 2016; Gabris og
TIhrke, 1996). Det kan resultere i lavere motivation for at bidrage til at rea-
lisere mélsetningerne. Modsat kan vi ikke vare sikre pd, at medarbejdernes
oplevelse af lederens trovardighed faktisk pavirker motivationen. Det skyldes
for det forste, at de eksisterende empiriske studier fokuserer pi fx medarbej-
derengagement (Men, 2012; Sant, 2016) eller stress og udbrendthed (Gabris
og Thrke, 1996) frem for motivation som afhengig variabel. De nzvnte studier
finder, at lederens troverdighed er positivt associeret med medarbejderengage-
ment (Men, 2012; Sant, 2016), og negativt med stress og udbreendthed (Gabris
og Ihrke, 1996). For det andet er studierne baseret pa tvarsnitsdata, hvorfor de
ikke kan udtale sig om kausale eftekter. For det tredje er anvendelsen af trovear-
dighedsbegrebet i den eksisterende empiriske forskning praget af inkonsistens
og manglende sammenhang, sa det er vanskeligt at sammenligne resultaterne
(jf. oversigten i Rasmussen, van Luttervelt og Skov, 2020). Vi kan séledes ikke
identificere studier, der direkte adresserer betydningen af ledertroverdighed for
motivation (Rasmussen, van Luttervelt og Skov, 2020: 10-12). Det er artiklens
ambition at begynde at udfylde dette hul i litteraturen. Det er vigtigt, fordi
ledertroverdighed potentielt kan forstaerke effekten af leedelsesadferd, ligesom
manglende troverdighed kan afkoble sammenhengen mellem ledelsesadferd
og medarbejdermotivation.

I det hele taget er ledelse vigtig for, at offentlige organisationer lykkes med
at opné deres malsatninger (Van Wart 2013; O’Toole og Meier, 2011: 2; Wang
et al., 2011). Ledelse handler om “at skabe resultater ssmmen med og via andre
mennesker” (Andersen et al., 2017: 14). Det sker blandt andet ved, at lederen
gennem transformationsledelse tydeligger over for medarbejderne, hvad der er
onskverdigt, og hvordan medarbejderne kan bidrage til at opnéd dette. Men
det er ikke givet, at medarbejderne faktisk tror pa, at lederen gor det, vedkom-
mende siger, at han/hun vil gere. Sagt pa en anden made er argumentet, at det
er svert for ledere at skabe resultater sammen med og via medarbejderne, hvis
deres medarbejdere ikke oplever dem som trovardige (Kouzes og Posner, 2011;



Yukl, 2012: 77). Modsat kan ledertroverdighed bidrage til, at medarbejderne
accepterer de milsetninger, som lederen kommunikerer, og bliver mere villige
til at arbejde for at realisere dem (Hannah og Jennings, 2013: 11). En gyldig un-
dersogelse af betydningen af trovardighed krever dog dels et tydeligt defineret
teoretisk begreb, dels et forskningsdesign, som kan belyse, om medarbejdero-
plevet ledertrovardighed kan pavirke medarbejdermotivationen i en kontekst,
hvor lederen faktisk gor en indsats for at skabe resultater sammen med og via
andre. Uanset hvor troverdig lederen er, bliver medarbejderne nzppe motive-
rede, hvis lederen sidder passivt pa sit kontor.

I artiklen undersoger vi forskningsspergsmalet: Hvordan pavirker lederens
personlige troverdighed medarbejdernes motivation i en kontekst, hvor lederen
praktiserer transformationsledelse? Der er flere grunde til, at vi fokuserer netop
pa medarbejderoplevet personlig ledertrovardighed, motivation og transforma-
tionsledelse. For det forste udspiller ledelse sig mellem mennesker. Det gor per-
sonlig ledertrovardighed sarligt relevant (Kouzes og Posner, 1990: 29). Som vi
kommer tilbage til, behandler vi personlig ledertrovardighed som en erfarings-
baseret vurdering af, hvor plausibelt det er, at en given leder handler i overens-
stemmelse med sine udtrykte intentioner. For det andet er motivation vigtig,
fordi eksisterende forskning har dokumenteret, at motivation pavirker sivel in-
dividuel som organisatorisk resultatskabelse (Grant, 2008; Andersen, Heinesen
og Pedersen, 2014). For det tredje er transformationsledelse meget udbredt i den
offentlige sektor (Ledelseskommissionen, 2017). Som vi vender tilbage til, er
det plausibelt, at ledertroverdighed ogsi er relevant for effekterne af andre typer
ledelsesadferd, hvilket senere studier kan gé videre med at undersoge. Fokus i
denne artikel er nemlig pé betydningen af varierende ledertroverdighed.

Der er en god grund til, at vi ikke allerede har sikker viden om kausalsam-
menhengen mellem personlig ledertroverdighed og medarbejdermotivation.
Det er neppe tilfeldigt, hvilke ledere der har hej personlig troverdighed — det
er givetvis koblet til evnen til at bedrive ledelse i bredere forstand. Et tvaersnit-
studie af personlig ledertroverdighed, transformationsledelse og medarbejder-
motivation ville med andre ord ikke sige meget om den kausale betydning af
ledertrovardighed. Alle tre forhold bliver set som enskvardige (blandt andet af
Ledelseskommissionen 2018), og personer med tendens til at give socialt ensk-
vardige svar vil formentlig gore dette for alle tre forhold (Kim og Kim, 2016).
Da vi ensker at undersoge den mulige kausale effekt af personlig ledertrover-
dighed, har vi tilrettelagt undersogelsen som et survey-eksperiment. Vi bruger
videovignetter til at manipulere en fiktiv leders personlige trovardighed for
817 amerikanere rekrutteret gennem Amazon Mechanical Turk (MTurk). Vi er
opmazrksomme pé indvendingerne imod resultaternes overferbarhed til reelle



leder-medarbejderforhold i offentlige organisationer. Vi har bevidst valgt denne
tilgang til dette forste studie af effekter af ledertrovardighed pa medarbejder-
motivation, da MTurk giver mulighed for stor kontrol af undersggelsen. Hvis
ledertroverdighed har positiv betydning for medarbejdermotivationen i denne
kontrollerede kontekst, er der potentiale for at undersoge sammenhangen for
reelle leder-medarbejderforhold. Vi genoptager diskussionen sidst i artiklen.
Artiklens struktur er som folger: Forst prasenterer vi vores forstielse af per-
sonlig ledertrovardighed samt de teoretiske argumenter for betydningen for
medarbejdernes motivation. Dernast redegor vi for artiklens forskningsdesign,
datagrundlag og analysestrategi. Herefter presenterer vi undersegelsens resul-
tater, for vi slutteligt konkluderer og perspektiverer pd resultaterne og deres

gyldighed.

Hvad er personlig ledertroverdighed?

Litteraturen har mange forstielser af begrebet ledertrovardighed (Williams,
Raffo og Colbert, 2018: 518), og der er ikke konsensus om én specifik defini-
tion (se gennemgang af litteraturens definitioner i Rasmussen, van Luttervelt
og Skov, 2020). I arbejdet med at afgrense begrebet, si det bliver entydigt
nok til anvendelse i en kausalundersogelse, har vi lagt vegt pa tre forhold. For
det forste ser vi ledertroverdighed som et gradsspergsmal. Man kan som leder
vare mere eller mindre troverdig (Kim et al., 2009: 1439; Norton, Murfield og
Baucus, 2014: 519). For det andet omhandler begrebet "folgernes” opfattelse af
lederens trovardighed (Campbell, 1993: 30). Den danske oversattelse af "follo-
wer” lyder markelig, og i denne sammenhzng underseger vi ogsd alene de me-
nige medarbejdere. Men principielt er en mellemleder ogsa felger af toplederen.
Det er folgernes (her medarbejdernes) opfattelser, der pavirker deres reaktioner
og handlinger (Jacobsen og Andersen, 2015: 832), og det er vigtigt i en under-
sogelse af motivation. Fordi mennesker oplever de samme situationer forskelligt
(Fleenor et al., 2010), vil forskellige folgere ikke nedvendigvis vurdere den sam-
me leder som lige trovardig (Kouzes og Posner, 1990). I dette studie fokuserer
vi derfor pa den enkelte folgers opfattelse af nermeste leders troverdighed. For
det tredje afgranser vi vores forstaelse af ledertrovardighed til udelukkende at
vedrere ssammenhzngen mellem en given leders ord og handlinger (Moorman
etal., 2012: 385). Det personlige element i personlig ledertroverdighed handler
dermed i vores begrebsanvendelse om folgerens erfaringsbaserede tiltro til, at
den givne leders handlinger er konsistente med lederens udtrykte intentioner
(Holmes og Parker, 2017: 73; Kouzes og Posner, 2011: 33; Andersen og Jakob-
sen, 2019). I artiklen behandler vi begrebet personlig ledertroverdighed som



folgernes (medarbejdernes) erfaringsbaserede vurdering af, hvor plausibelt det
er, at en given leder handler i overensstemmelse med sine udtrykte intentioner.

Litteraturen beskriver flere forhold med relevans for den personlige ledertro-
vaerdighed (se fx oversigt i Rasmussen, van Luttervelt og Skov, 2020), og det er
derfor relevant at begrunde det specifikke fokus pd adferdsmessig integritet i
denne undersegelse. De mest oplagte alternativer er zrlighed og kompetence.
Zrlighed relaterer sig til lederens klarggrelse af sine intentioner over for folgeren
i form af oprigtighed, dbenhed og transparens (Kouzes og Posner, 2011: 9-10,
125; Hermalin, 2007: 17; Gatling et al., 2017: 11). Argumentet er, at lederens
@rlighed far folgerne til at regne med, at lederens ord er et udtryk for lederens
reelle intentioner. Kompetence omhandler lederens ledelsesmassige og fagspe-
cifikke formaen og lederens evne til at indga i sociale relationer (Swanson og
Kent, 2014; Amos og Klimoski, 2014: 120). Argumentet er her, at lederen kun
kan omsette sine udtrykte intentioner til handlinger, hvis lederen som person
evner at udvise denne adferd. Vi betvivler ikke relevansen af hverken erlighed
eller kompetencer, men i dette studie af kausaleffekterne af personlig leder-
troverdighed fokuserer vi udelukkende pé adferdsmeassig integritet. Adferds-
massig integritet er serligt relevant at fokusere pa, da felgeren gennem sine
erfaringer med lederen opndr faktisk information om sammenhangen mellem
lederens ord og handlinger over tid. Derudover er det muligt at gennemfore
en gyldig undersogelse af variationer i personlig ledertroverdighed med denne
begrebsforstielse. Folgerne kan fa forskellig information om menstret i lederens
adferd, og det kan @ndre folgernes vurderinger af, hvor plausibelt det er, at
lederens handlinger vil afspejle lederens intentioner i fremtiden (Norton, Mur-
field og Baucus, 2014: 519).

Sammenfattende er personlig ledertrovardighed vurderet af folgerne, og det
erfaringsbaserede element bestér i, at disse folgere har set, at lederen har gjort,
hvad lederen sagde, han/hun ville gore (dvs. har hej adferdsmessig integritet).
Det benytter folgerne i en vurdering af, hvor plausibelt det er, at netop den
givne leder (personligt) omsetter sine udtrykte intentioner til handlinger. Vi
er opmaerksomme pd, at hensynet til at kunne foretage en kausalundersogelse
resulterer i, at trovardighedsbegrebet afgrenses vasentligt; bade i forhold til
(personlig) ledertrovardighed og i forhold til det brede baggrundsbegreb som
eksisterer i litteraturen, hvor troverdighed bidde kan vare knyttet til iboende
kvaliteter hos lederen, perceptioner hos folgerne og formelle savel som uformelle
institutioner (Jakobsen, Andersen og Luttervelt, 2021). I diskussionsafsnittet
vender vi tilbage til, hvordan fremtidige undersogelser kan arbejde med en bre-
dere begrebsafgrensning.



Hvordan har personlig ledertrovardighed betydning for
medarbejdermotivation, nar der udeves transformationsledelse?
Personlig ledertroverdighed er iser relevant, nir en leder udever ledelseshand-
linger, hvor medarbejderne vurderer plausibiliteten af de udtrykte intentioner.
Det kan eksempelvis vare som led i transaktionsledelse, hvor lederen lover
medarbejderen belonninger for opnaelse af resultater, eller transformationsle-
delse, som er adferd, der har til formal at udvikle, kommunikere og fastholde
en attraktiv vision for en organisation. Vi forventer, at personlig ledertrovar-
dighed kan vare relevant i forbindelse med mange typer ledelsesadfzrd, men
her undersoger vi transformationsledelse. Dels er det meget udbredt i offentlige
organisationer (Ledelseskommissionen, 2017), dels kan vi forvente, at betyd-
ningen af transformationsledelse serligt afhanger af, om medarbejderne bliver
overbevist af lederens udtrykte intentioner. Ledere, der udever transformati-
onsledelse, italesetter forst en appellerende vision. Derefter tydeligger de kon-
tinuerligt over for deres folgere, hvordan folgernes handlinger bidrager til at
opna visionen (Jensen et al., 2019). Hvis lederen vel at merke er troverdig, er
argumentet, at transformationsledelse motiverer folgerne til at arbejde for at
opna de organisatoriske mélsetninger.

Viargumenterer i forlengelse heraf for, at der er tre betingelser, som skal vere
opfyldt, inden lederen kan lykkes med sin ledelsesadferd; herunder transforma-
tionsledelse: Den forste betingelse er, at lederen lykkes med at kommunikere til
folgerne, hvad vedkommende ensker, at folgerne skal gore. Den anden betin-
gelse er, at lederen begrunder, hvorfor folgerne skal agere i overensstemmelse
med lederens gnske. Det handler om at motivere folgerne til at agere pd en
bestemt made. Vi forstir motivation som “den potentielle energi, en person er
villig til at legge bag opnaelsen af et givent mal” (Andersen og Pedersen, 2014:
14). Transformationsledelse begrunder en bestemt handling ved at knytte opna-
elsen af et hgjere formadl til handlingen (An et al., 2019). Det kan vere at gore
en positiv forskel for den enkelte borger (Bro og Jensen, 2020) eller samfundet
som helhed (Wright, Moynihan og Pandey, 2012). Med andre ord fremlaegger
lederen en intention over for folgerne og gor det klart, hvad formélet med en
given handling er (Andersen og Jakobsen, 2019: 291-293).

Den tredje betingelse er i forlengelse heraf, at folgerne skal tro pa lederens
begrundelse, hvilket ofte indebzrer, at folgeren tror pa, at begrundelsen, som
lederen giver, bliver til virkelighed; eksempelvis at det anviste arbejde faktisk
resulterer i en positiv forskel for den enkelte borger eller samfundet. Vi forven-
ter, at lederens personlige troverdighed er vigtig for, at den tredje betingelse
bliver opfyldt. Det skyldes, at en troverdig leder skaber tryghed i kraft af for-
udsigeligheden i sin adferd (Sant, 2016: 128; Asencio, 2016: 10). Det handler



med andre ord om, at felgerne tror pa lederens ord — herunder at lederens ord
er udtryk for lederens reelle intentioner — og (iser) at folgerne kan regne med,
at lederens handlinger er overensstemmende med lederens ord (Grant og Sum-
manth, 2009: 929). Nar dette er tilfeldet, vil folgerne i hojere grad acceptere
lederens budskaber og fole sig motiverede for at opnd organisatoriske mal (Men,
2012: 171; Gabris og Ihrke, 1996: 233). Dette er begrundelsen for artiklens ho-
vedargument om en positiv effekt af personlig ledertroverdighed pa folgernes
motivation, sifremt lederen udever ledelse.

Hvad angar transformationsledelse, er implikationen af vores argument, at
lederen er nedt til at blive anset for at vare troverdig for at kunne lykkes med at
udvikle, kommunikere og fastholde en vision over for folgerne. Lederen forven-
tes saledes at have mere gennemslagskraft, nar vedkommende kommunikerer
visionen, hvis det er tydeligt for folgerne, at lederen selv tror pa visionen og vil
gore noget for at realisere den (Kotter, 1999: 101-102). Hvis lederen ikke er per-
sonligt trovaerdig, svarer det til, at folgerne ikke har god grund til at forvente,
at lederen vil bestrabe sig pa at realisere visionen (Andersen og Jakobsen, 2019:
288). Endelig vil en leder, som folgerne ser som trovardig, i hejere grad vare i
stand til at fastholde visionen, idet lederen gennem sine handlinger har vist, at
lederen selv er villig til (kontinuerligt) at arbejde for at realisere visionen (Kot-
ter, 1999: 118-220; Brown, Trevino og Harrison, 2005: 129-130). Derfor er det
artiklens hovedforventning, at lederens personlige trovardighed oger folgernes
motivation, safremt lederen praktiserer transformationsledelse.

Forskningsdesign

Artiklens forskningsdesign bestar af et survey-eksperiment, der benytter vi-
deovignetter til at pavirke respondenternes opfattelse af transformationsledelse
og personlig ledertroverdighed. Mere konkret tager survey-eksperimentet ud-
gangspunkt i et randomiseret between-subjects design. Logikken er, at respon-
denterne tilfeldigt inddeles i fire grupper, og hver gruppe bliver eksponeret
for forskellige videovignetter, der manipulerer hhv. transformationsledelse og
personlig ledertroverdighed. Efter hver videovignette udferer respondenterne
en rekke opgaver (se figur Al og A2 i online appendiks). Eksperimentets op-
bygning fremgar af figur 1.

Set i lyset af artiklens ambition om at belyse, om personlig ledertroverdig-
hed kan pavirke medarbejdermotivationen i en kontekst, hvor lederen bedriver
transformationsledelse, er survey-eksperimentet et oplagt design. Det er nem-
lig en relativt omkostningseffektiv mide at studere kausale sammenhange pa
(Blom-Hansen, Morton og Serritzlew, 2015: 161). Der er imidlertid to hoved-
udfordringer ved at benytte survey-eksperimentet til at belyse denne type pro-



Figur I: Illustration af eksperimentets opbygning
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blemstilling. For det forste er det en udfordring at skabe en intervention, som
er tilstreekkelig intensiv til at pavirke respondentens opfattelse af lederen og
dennes ledelse (Blom-Hansen og Bakgaard, 2015: 160). Dette er nedvendigt
for at kunne etablere en kontekst med aktiv transformationsledelse og under-
soge, om lederens personlige troverdighed pavirker motivationen. For det andet
kan survey-eksperimentet ikke skabe et leder-medarbejderforhold, der svarer til
relationerne i en virkelig offentlig organisation. Dels indgar der kun én person
i survey-eksperimentet og mindst to personer i reelle leder-medarbejderforhold,
dels er sidstnzvnte ogsa mere varige end et survey-eksperiment. Det betyder, at
vi ikke direkte kan generalisere undersggelsens fund uden for den eksperimen-
telle kontekst. Resultaterne kan derimod besvare det grundleggende sporgsmal
om, hvorvidt personlig ledertroverdighed faktisk kan pavirke motivation i en
fuldt kontrolleret, kortvarig situation. Hvis det er tilfldet, kan fremtidig forsk-
ning designe undersogelser til at studere kausalsammenhangen i en organisato-
risk kontekst (som vi diskuterer senere).

Vi hindterer den forste udfordring relateret til lav manipulationsintensitet
ved at benytte et narrativ, som gor det muligt for lederen at bedrive ledelse for
at motivere sine folgere til at udfere en bestemt opgave. Herunder tester vi, om
narrativet pavirker respondenternes opfattelse af lederens adferd i eksperimentet
(dvs. vi laver manipulationstjek). Vi valgte at benytte COVID-19-pandemien
som narrativ i survey-eksperimentet, da den pa undersogelsestidspunktet i maj
2020 var genstand for stor bevagenhed i hele verden. Vaccineudviklingen var pa
dette tidspunkt i sin indledende fase, hvor effekten pa celleniveau af forskellige



vaccinekandidater blev undersogt gennem prakliniske studier. Den kollektive
interesse i at udvikle en vaccine mod en udbredt sygdom gjorde det muligt at
lave en relevant situation, hvor en leder kunne udeve transformationsledelse
og udvise en storre eller mindre grad af adferdsmassig integritet. Konkret var
scenariet, at respondenten var del af et forskningsprojekt pé et offentligt uni-
versitet, der arbejder for at udvikle en vaccine mod COVID-19. Respondenten
skulle lpse simple opgaver i form af optzlling af celler inficeret med coronavi-
rus i et mikroskop for at trene en kunstig intelligens til at kunne identificere
inficerede celler hurtigt og akkurat. P4 den made etablerede vi to afgerende
forudsztninger for at skabe en intensiv eksperimentel intervention. For det for-
ste far respondenterne en oplevelse af at bidrage til udviklingen af vaccinen
gennem deres handlinger. For det andet kan lederen i videovignetterne bedrive
transformationsledelse for at motivere respondenten til at udfere opgaverne.
Forud for undersogelsens gennemforelse foretog vi endvidere et pilotstudie med
308 danske respondenter. Det viste, at respondenterne rent faktisk lod sig pa-
virke af lederens adferd i eksperimentet (se Rasmussen, van Luttervelt og Skov,
2020). Etisk var vores forskningsdesign forsvarligt, fordi eksperimentet foregik
i MTurk, som er designet blandt andet til at undersege hypotetiske situationer
pa en méde, hvor respondenterne bliver gkonomisk kompenseret for at leve sig
ind i konteksten for undersogelserne i besvarelsessituationen. Muligheden for
at fd information med varierende sandhedsveardi er herunder en del af det in-
formerede samtykke. Derudover debriefede vi respondenterne ved at informere
om, at de havde deltaget i et eksperiment med et fiktivt narrativ (Mutz, 2011:
101-104).

Selvom vi er opmarksomme pé forskellene til reelle leder-medarbejderfor-
hold, bestrebte vi os pa at gore survey-eksperimentet si relevant sa muligt for
faktiske interaktioner mellem ledere og medarbejdere i offentlige organisatio-
ner. For det forste benyttede vi videovignetter frem for tekstvignetter. Det gi-
ver et mere realistisk billede af en ledelsessituation (Gilmore og Adolph, 2017;
Auspurg og Hinz, 2015: 73-74). Videoerne bevirker, at respondenterne “moder”
deres leder — spillet af en skuespiller (se appendiks). De oplevede med andre
ord en situation, der tilnermer sig interaktionen mellem leder og medarbejder
pa en arbejdsplads. Et tidligere studie viser, at ledelse kan simuleres pa denne
mide, selvom kommunikationen udelukkende gér fra leder til medarbejder
(Antonakis et al., 2015). For det andet leverede medarbejdere kontinuerligt et
stykke arbejde for og oplevede gentagne interaktioner med lederen (Andersen
og Jakobsen, 2019: 297; Kouzes og Posner, 1990: 32). Dette var samtidig en
forudsetning for at kunne manipulere personlig ledertroverdighed, hvilket vi
uddyber i operationaliseringsafsnittet nedenfor.



Operationalisering

Variationer af transformationsledelse i vignetterne

I den forste videovignette moder respondenterne Erik. Han udgiver sig for at
vare leder af et forskningshold pa et offentligt universitet, der arbejder pa at
udvikle en vaccine mod COVID-19. Foruden at introducere respondenten til
de konkrete opgaver, praktiserer Erik et hojt eller lavt niveau af transforma-
tionsledelse. I operationaliseringen af transformationsledelse har vi lagt vagt
pa tre forhold. For det forste kommunikerer lederen i interventionen, der skal
inducere hgj transformationsledelse, eksplicit en vision og forholder sig til,
hvordan respondenterne gennem deres arbejde bidrager til at realisere den. I
interventionen, der skal inducere lav transformationsledelse, kommunikerer le-
deren mere negternt, hvordan respondenten skal lese opgaver, der vil hjelpe
forskningsgruppen med at identificere celler, der er inficeret med coronavirus
(se appendiks). For det andet er det vigtigt at sammenligne forskellige grader af
transformationsledelse frem for fraveret og tilstedevarelsen af ledelse. Derfor
begrunder lederen i begge interventionsvarianter eksempelvis, hvorfor respon-
denterne skal udfere opgaverne. Det er urealistisk, at lederen i en organisation,
der lofter en samfundsopgave, slet ikke kommunikerer forméalet med organisa-
tionens arbejde til medarbejderne. For det tredje er graden af praktiseret trans-
formationsledelse den eneste forskel pa interventionsvarianterne. Tidligere har
karisma varet fremstillet som et element af transformationsledelse (Dvir et al.
2002; Williams, Raffo og Clark, 2018: 512). At vare en karismatisk leder kan
bidrage til at lykkes med transformationsledelse, men det er i sig selv ikke en
del af at bedrive transformationsledelse (Jensen et al., 2019: 10). Af denne drsag
benytter lederen i begge interventionsvarianter sig i et begrenset og ensartet
omfang af sivel verbale som nonverbale karismatiske elementer (Antonakis et
al., 2015).

Respondenternes opfattelse af transformationsledelsen méiles med sporgsma-
lene, ”Erik konkretiserede en klar vision for organisationen”, og "Erik gjorde
det klart, hvordan jeg gennem udforelsen af opgaverne bidrog til opnéelsen af
visionen” (inspireret af Jensen et al., 2019). Respondenterne tilkendegiver deres

opfattelse pa en skala fra 0-10, hvor 10 udtrykker i hgj grad og 0 i lav grad.

Variationer i personlig ledertrovardighed i vignetterne

Operationaliseringen af personlig ledertroverdighed skal pavirke folgernes op-
fattelse af, at lederen agerer trovardigt. Den bestar derfor i, at lederen i inter-
ventionen, der skal inducere hoj ledertrovardighed, agerer i overensstemmelse
med den intention, som han har kommunikeret til respondenterne, mens lede-
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ren i interventionen for lav ledertroverdighed undlader at agere i overensstem-
melse med den kommunikerede intention.

I den forste videovignette kommunikerer lederen (i interventionerne for savel
hej som lav transformationsledelse) sin intention til respondenterne. Intentio-
nen gir p, at lederen vil gennemfore forskningsprojektet, som har til formal at
udvikle en vaccine. Herefter italesztter lederen, at hans forskningschef har ud-
tryke skepsis over for forskningsprojektet pga. dets risikofyldte natur. Risikoen
bestdr i, at mange forskningshold arbejder parallelt for at udvikle en vaccine,
og chancerne for at vare de forste til at udvikle en vaccine er smi. Erik siger
imidlertid, at han er fortrostningsfuld, hvad angér projektets gennemforelse,
fordi det er lykkedes ham at overbevise sin forskningschef om, at hun skal stette
projektet (se appendiks).

Nar respondenterne eksponeres for den naste videovignette, moder de Erik
for anden gang. Erik forteller, at forskningschefen har anbefalet ham at ned-
legge forskningsprojektet, da hun vurderer, at chancerne for at vinde vaccine-
kaplobet er for smd. Erik befinder sig derfor i et krydspres. P4 den ene side har
Eriks forskningschef opfordret ham til at nedlegge forskningsprojektet. P4 den
anden side har Erik tydeligt kommunikeret en intention til respondenterne om,
at forskningsprojektet bliver gennemfort. Uanset om respondenterne ekspone-
res for interventionen for hej eller lav ledertroverdighed, er konteksten den
samme. Med andre ord skal lederen i begge situationer traffe et valg. Forskellen
mellem de to interventionsvarianter bestar i, at Erik treffer to forskellige valg.
I interventionen for hej personlig ledertroverdighed forteller Erik, at han er en
mand af sine ord, og at arbejdet med vaccineudviklingen er af sd stor betydning,
at han ikke kan ga med til at nedlegge projektet. Lederen er trovardig, da han
handler i overensstemmelse med sin udtrykte intention. I interventionen for lav
personlig ledertrovardighed, fortaller Erik respondenterne, at det ikke er en hgj
prioritet for ham at gennemfore projektet, da han anerkender forskningschefens
bekymringer. Lederen fremstar mindre trovardig, da hans handling ikke er i
overensstemmelse med hans tidligere udtrykte intention.

Personlig ledertroverdighed males med sporgsmaélet “I hvilken grad oplever
du, at Erik omsetter sine ord til handlinger?” Svarskalaen gar fra 0 til 10, hvor
0 indikerer i lav grad, og 10 indikerer i hoj grad. Spergsmalsformuleringen be-
virker, at det er tydeligt for respondenten, at det er lederen, Erik, som vedkom-
mende skal forholde sig til.

Motivation

Den energi, respondenterne laegger i at lose opgaverne, er udtryk for deres mo-
tivation i forhold til opnaelsen af den mélsetning, som lederen kommunikerer;
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at udvikle en vaccine. For at médle motivationen konstrueres bade et subjektivt
og et objektivt mal. Det subjektive mal beder respondenter selvangive, hvor
motiverede de er, ud fra felgende spergsmal: “Hvor motiveret er du for at ud-
fore de kommende opgaver?” Spergsmiélsformuleringen er inspireret af blandt
andre Nielsen et al. (2019), men i stedet for at have fokus pé generel motivation
for opgavelosning, fokuserer vi i artiklen her pd motivation i forhold til den
specifikke opgave, som respondenten stilles over for. Svarskalaen gar fra 0-10,
hvor hgje verdier indikerer hgj motivation. Det objektive mél er udtryk for den
faktiske mangde energi, som respondenten investerer i opnielsen af malsat-
ningen. Konkret maler vi, hvor meget tid respondenten i gennemsnit bruger
pa hver opgave. De to typer mal har hver deres styrker (se fx Lazear og Gibbs,
2015: 218-219). Den objektive méling (her af tidsforbruget) er reliabel og lider
ikke under bias knyttet til fx social enskverdighed. Den subjektive méling (her
sporgsmilet til respondenternes egen opfattelse af motivationen) er derimod
sammenlignelig med eksisterende motivationsundersogelser. Den er heller ikke
udfordret af manglende sikkerhed for, at tiden faktisk er anvendt pa opgavelos-
ning. For det objektive mal kan det ikke udelukkes, at tiden er brugt pa andet
end at lose opgaverne. Pa den made hindterer de to motivationsmalinger hin-
andens blinde pletter.

Datagrundlag

Artiklens datagrundlag bestar af 817 amerikanske respondenter, som blev re-
krutteret gennem MTurk til at gennemfore vores survey-eksperiment 20.-21.
maj 2020. MTurk er et online rekrutteringsverktoj, som betaler deltagere (ogsa
benzvnt "Turkers”) for fx at gennemfere en undersogelse (Bzkgaard et al.,
2015: 3306). Vores gkonomiske ressourcer tillod os at rekruttere 800 responden-
ter. De resterende 17 respondenter gennemforte eksperimentet tilfredsstillende,
men gjorde ikke efterfolgende krav pd deres betaling. Vi har valgt at distribuere
vores survey via Mturk af tre drsager. For det forste udger Mturk en belejlig
platform til dataindsamling, da det er muligt at nd ud til mange responden-
ter med forskellige karakteristika pd kort tid (Bazkgaard et al., 2015). For det
andet viser flere studier (se fx Mullinix et al., 2015; Berinsky, Huber og Lens,
2012: 366), at data indsamlet gennem Mturk er reliabelt i den forstand, at
respondenternes adferd — herunder hvordan de reagerer pd interventioner i eks-
perimenter — generelt er sammenlignelig med den adferd, som mennesker, der
er rekrutteret gennem mere traditionelle metoder, eller som indgér i laborato-
rieeksperimenter, udviser (Stritch, Pedersen og Taggart, 2017: 491). Dette taler
for, at MTurk kan anvendes som et gyldigt vaerktgj til at udfere eksperimentel
forskning i menneskelig adferd (Berinsky, Huber og Lens, 2012: 351; Stritch,

12



Pedersen og Taggart, 2017: 491). Det er dog vigtigt at pointere, at der ikke er
nogen garanti for, at respondenternes adferd vil afspejle medarbejderes adferd
i offentlige organisationer. Derfor er vi papasselige med ikke at generalisere
direkte til offentligt ansatte. Hovedformalet med eksperimentet er siledes som
navnt at underspge, om der overhovedet kan ske en péavirkning fra personlig
ledertrovardighed til medarbejdermotivation. Det handler ikke om at fi beleg
for at sige, at der sker en pévirkning i danske offentlige organisationer. Det gor
det til en mindre vaesentlig indvending, at eksperimentet er udfert i en ameri-
kansk kulturel kontekst.

Hver respondent modtog 1,2 USD for at gennemfore survey-undersogelsen.
Respondenterne har dermed et gkonomisk incitament til at gennemfere un-
derspgelsen si hurtigt som muligt. Vi definerer imidlertid en rekke krav til
en valid besvarelse; hele undersogelsen skal gennemfores, alle videovignetterne
skal ses til ende, og der skal angives et korrekt svar pd et opmarksomhedstjek
(Paolacci, Chandler og Ipeirotis, 2010: 415). Ligeledes skal respondenterne tid-
ligere have gennemfort minimum ¢én survey pa platformen og have godkendt 95
pet. af sine tidligere besvarelser. Derudover nedfelder vi yderligere to eksklu-
sionskriterier for en valid besvarelse i analyserne, hvor respondentens objektivt
mélte motivation i form af tidsforbrug er den afthzngige variabel. Baseret pa
pilotstudiet og Rogstadius et al. (2011: 324) ekskluderes respondenter, hvis de
bruger mindre end 30 sekunder og mere end tre minutter og 20 sekunder pa at
besvare en enkelt opgave. Et meget kort tidsforbrug tyder pa, at respondenterne
ikke tager opgaven alvorligt, mens et meget langt tidsforbrug anses for at vere
udtryk for, at respondenten i en periode har forladt besvarelsen.

Tabel 1 viser respondenternes fordeling pa baggrundsvariablene kon, alder
og uddannelsesniveau for analyserne, hvor selvangiven motivation er athaengig
variabel. Det fremgar, at der er signifikant flere kvinder i gruppe 4 end i de
andre grupper. Ved sand randomisering er der altid en sandsynlighed for, at
grupperne er forskellige (Mutz, 2011: 109). Vi kontrollerer i alle analyser for
ken, alder og uddannelsesniveau, givet de ikke ubetydelige forskelle mellem
grupperne. Tabel Al (se online appendiks) viser datagrundlaget bestaende af
524 respondenter for analyserne, hvor objektivt mélt motivation (tidsforbrug)
benyttes som afhangig variabel. En inspektion af de frasorterede respondenter
viser, at gruppernes sammensztninger ikke ndrer sig substantielt fra udgangs-
punktet med de 817 respondenter.
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Analysestrategi

Vi starter med at gennemfere en lineer regressionsanalyse (OLS) med kon-
trol for ken, alder og uddannelsesniveau, hvor de eksperimentelle grupper er
uafhengig variabel, og hhv. selvangiven (og dermed subjektivt malt) motiva-
tion og objektivt milt motivation (tidsforbrug) er afhengige variable. Denne
analyse giver et overblik over den gennemsnitlige fordeling mellem grupperne
pa miélene for motivation. Dernzst gennemforer vi en regressionsanalyse for
at se, om interventionerne pavirker respondenternes opfattelse af hhv. trans-
formationsledelse og lederens personlige trovardighed. Endelig foretager vi en
regressionsanalyse, der suppleres med en instrumentvariabel analyse (se online
appendiks), hvor vi underseger, om opfattelsen af lederens personlige trover-
dighed er associeret med hgjere motivation. Ved at foretage disse analyser kan
vi komme tettere pa at afdekke, om effekten af ledertroverdighedsinterventio-
nen pa motivation gar gennem respondenternes opfattelse af lederens personlige
trovardighed.

Variablen for selvangiven motivation er censoreret, idet en stor del af respon-
denterne angiver den maksimale verdi pé svarskalaen. Vi benytter derfor tobit-
specifikation i de analyser, hvor selvangiven motivation fungerer som athengig
variabel. Tobitspecifikationen estimerer den latente funktion ved censorerede
afhengige variable (Messner, Mayr og Zeileis, 2016; Greene, 2008: 764-766).
For at ege den statistiske power i analyserne kan de grupper, der eksponeres for
den samme type transformationsledelsesintervention, sammenlegges i under-
sogelsen af, om transformationsledelse pavirker motivation fer interventionen
af personlig ledertroverdighed. Derudover kan grupperne, der modtager den
samme type ledertrovardighedsintervention, sammenlegges i undersogelsen af
betydningen af personlig ledertrovardighed for motivation, hvis interventionen
for transformationsledelse ikke pavirker opfattelsen af transformationsledelse.

Resultater

Forst giver vi et overblik over motivation blandt de respondenter, der s ledere
med hhv. hej og lav adferdsmessig integritet. Dernzst underseger vi, om der
er en tilsvarende forskel mellem disse respondenters oplevelse af lederens per-
sonlige trovaerdighed. Det er med til at underbygge, at oplevet personlig leder-
troverdighed kan ses som mekanismen, hvorigennem personlig ledertroverdig
pavirker medarbejdermotivation. Sidste led i analysen undersoger saledes sam-
menhangen mellem oplevet personlig ledertrovardighed og motivation.
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Subjektiv motivation

Forskelle i motivation mellem de eksperimentelle grupper

Nir vi gennemforer en analyse med liner regression (OLS) med kontrol for
kon, alder og uddannelsesniveau, kan vi se, at de grupper, der er eksponeret for
videovignetten, hvor Erik udviser hoj adferdsmeassig integritet (for at ege den
personlige ledertroverdighed), viser sig at vaere mere motiverede for at udfere
opgaver for lederen (venstre del af figur 2). Mere konkret scorer gruppen, der
eksponeres for interventionerne for hhv. hej transformationsledelse og hej ad-
ferdsmassig integritet, 0,93 point hgjere for selvangiven motivation (p < 0,01)
sammenlignet med gruppen, der er eksponeret for interventionen, der tilsva-
rende havde til formal at inducere lav transformationsledelse og lav personlig
ledertroverdighed. Der er ikke signifikant forskel mellem de eksperimentelle
grupper pa det objektive motivationsmal (tidsforbrug), men vi ser en tilnazrmel-
sesvis signifikant forskel (p = 0,06) mellem grupperne, der er blevet eksponeret
for lav transformationsledelse i kombination med enten lav eller hgj personlig
ledertrovardighed (hejre del af figur 2). Gennemsnitligt set bruger responden-
terne, der er eksponeret for lav transformationsledelse og hej personlig leder-
troverdighed, ca. 10 sekunder lengere pa at udfere opgaverne sammenlignet
med gruppen, der eksponeres for lav transformationsledelse og lav personlig
ledertrovardighed.

Figur 2: lllustration af den gennemsnitlige motivation fordelt p& de eksperimentelle
grupper
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L
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L
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—e—i

Objektiv motivation (tidsforbrug i sek.)
145
)

Gruppe Gruppe

Note: Bjelkerne i figuren viser et 95 pct. konfidensintervaller. Gruppe 1 = lav transformati-
onsledelse, lav personlig ledertroverdighed. Gruppe 2 = hgj transformationsledelse, lav per-
sonlig ledertroverdighed. Gruppe 3 = lav transformationsledelse, hoj personlig ledertrover-
dighed. Gruppe 4 = hgj transformationsledelse, hgj personlig ledertroverdighed.
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En mulig indvending er, at det er kombinationen af transformationsledelse og
ledertrovardighed, der pévirker motivationen frem for kun ledertrovardig-
heden. En sidan interaktionseffekt kan ikke udelukkes, sifremt der er mere
variation i graden af transformationsledelse, end det er tilfeldet i denne un-
dersogelse. Inddragelse af et interaktionsled mellem transformationsledelse og
ledertrovardighed @ndrer imidlertid hverken resultaterne for selvangiven moti-
vation eller for det objektive motivationsmal (tidsforbrug). Disse analyser kan
findes i online-appendikset.

Betydning af transformationsledelsesinterventionen for opfattelsen af
transformationsledelse

P4 tvers af grupperne opfatter respondenterne, at lederen i hej grad har en
klar vision for organisationen med en gennemsnitsverdi pa 8,47 (o = 1,83),
samt at lederen gjorde det klart, hvordan respondenterne gennem udforelsen af
opgaverne bidrog til at realisere visionen med en gennemsnitsverdi pa 8,67 (o
= 1,74). Det viser sig, at der ikke er statistisk signifikant forskel i opfattelsen af
transformationsledelse mellem grupperne, der er eksponeret for interventionen
for hoj og lav transformationsledelse. Vi kan dermed ikke konstatere en péavirk-
ning af interventionen for transformationsledelse pa opfattelsen af transforma-
tionsledelse. En mulig forklaring pé resultatet er, at narrativet er si sterkt, at
lederen ikke behover at eksplicitere, hvad visionen er. Da der ikke er forskel pa
gruppernes opfattelse af transformationsledelse, sammenlaegger vi i resten af
artiklens analyser grupperne, som har modtaget den samme intervention for
personlig ledertroverdighed.

Betydning af ledertroverdighedsinterventionen for personlig
ledertrovardighed

Vi kan se, jf. model 1 i tabel 2, at grupperne, der har fiet interventionen for hoj
personlig ledertroverdighed frem for interventionen for lav personlig ledertro-
verdighed, vurderer, at Erik i hejere grad omsetter sine ord til handling ved
gennemsnitligt at placere ham 0,42 point (p < 0,01) hejere pd en skala fra 0-10
end grupperne, der fik interventionen, der skal inducere lav personlig ledertro-
verdighed. Forskellen er endnu sterre, nar vi benytter den del af datagrundla-
get, hvor der er valide data for objektivt méilt motivation (0,61 point med p <
0,01, jf. model 2 i tabel 2). Interventionen pavirker siledes respondenternes
opfattelse af lederens personlige troverdighed.
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Tabel 2: Effekten af troverdighedsinterventionen pd personlig ledertroverdighed

Model 1 Model 2
Datagrundlag for Datagrundlag for
selvangiven motivation objektiv motivation
Eksperimentel intervention
Lav personlig ledertrovardighed Ref. Ref.
Hoj personlig ledertrovardighed 0,42** (0,14) 0,61** (0,18)
Konstant
Personlig ledertrovardighed 6,94*** (1,48) 6,99*** (0,96)
n 817 524
R? 0,03 0,03

Note: T p <0,1; *p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. Standardfejl rapporteres i parentes. Ved
anvendelse af tobitspecifikation estimeres pseudo R%. Model 1 estimerer effekten af interven-
tionen for personlig ledertrovardighed pa personlig ledertroverdighed baseret pd datagrund-
laget for selvangiven motivation. Model 2 estimerer effekten af interventionen for personlig
ledertroverdighed pa personlig ledertrovardighed baseret pa datagrundlaget for objektivt
mélt motivation. I alle modeller kontrolleres der for ken, alder og uddannelsesniveau.

Sammenhangen mellem opfattet personlig ledertrovardighed og selvangiven
motivation

Tabel 3 viser sammenhzngen mellem respondenternes opfattelser af lederens
personlige troverdighed og deres vurdering af deres egen motivation. Regressi-
onsmodellen estimerer 0,53 point storre gennemsnitlig selvangiven motivation
pa en skala fra 0-10 hos folgere, der vurderer deres leder som et skalapoint mere
trovardig (pa skalaen fra 0 til 10, hvor 10 er maksimalt trovardig).

Tabel 3: Sammenhzngen mellem opfattet personlig ledertroverdighed og selvangiven

motivation
Tobitspecifikation
Personlig ledertrovardighed 0,53*** (0,03)
Konstant 4,58** (1,50)
n 817
Pseudo-R? 0,06

Note: T p < 0,1; * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. Standardfejl rapporteres i parentes.
Ved anvendelse af tobitspecifikation estimeres pseudo R2. Analysen er foretaget pa det sam-
lede dataset. Tabellen viser den linezre ssmmenheng med brug af tobitspecifikation mellem
respondenternes udsagn om personlig ledertroverdighed og motivation. Der kontrolleres for
kon, alder og uddannelsesniveau.
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Sammenhangen mellem opfattet personlig ledertroverdighed og objektivt
malt motivation

Tabel 4 viser den tilsvarende analyse for respondenternes faktiske tidsforbrug
pa losningen af opgaverne (den mere objektive indikator pd deres motivation).
Tobitregressionen viser, at personlig ledertroverdighed henger positivt sammen
med deres tidsforbrug (p < 0,01). Det svarer til, at respondenternes gennem-
snitlige tidsforbrug efter interventionen er knap 30 sekunder lengere for hvert
skalapoints hgjere oplevet personlig ledertrovardighed.

Tabel 4: Sammenhazngen mellem opfattet personlig ledertroverdighed og tidsforbrug

Model 2
Tobitspecifikation
Personlig ledertroverdighed 29,3** (1,00)
Konstant 117,97*** (11,34)
n 524
Pseudo-R? 0,06

Note: T p <0,1;* p <0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001. Standardfejl rapporteres i parentes. Ana-
lysen er foretaget pa det samlede datasat, hvor det objektive motivationsmél benyttes som
afhengig variabel (se tabel Al i online appendiks). Tabellen viser den linezre sammenhang
med brug af tobitspecifikation mellem respondenternes udsagn om personlig ledertroverdig-
hed og motivation (tidsforbrug). Der kontrolleres for ken, alder og uddannelsesniveau.

Samlet set yder resultaterne stotte til artiklens forventning om, at lederens per-
sonlige troverdighed kan oge folgernes motivation i en kontekst, hvor lederen
praktiserer transformationsledelse. Resultaterne er tydelige for selvrapporteret
motivation, men den samme tendens viser sig, nir motivation males via respon-
dentens tidsforbrug.

Konklusion og diskussion

Artiklens overordnede formal er at undersoge, om personlig ledertrovardighed
kan gge medarbejdermotivationen i en kontekst, hvor der udeves transformati-
onsledelse. Artiklens empiriske fund tyder p4, at dette er tilfeldet. Responden-
ter i survey-eksperimentet, der blev udsat for en leder, der udviste adferdsmaes-
sig integritet, vurderede efterfolgende lederen som mere personlig troverdig og
blev mere motiverede til at lose opgaverne. Effekten er signifikant og substan-
tielt betydningsfuld pa deres udsagn om deres egen motivation, og den samme
tendens kan spores, omend ikke med samme hgje signifikansniveau, for den
mere objektivt malte motivation i form af tidsforbrug,.
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Artiklens valg af survey-eksperimentet som forskningsdesign prioriterer den
interne validitet. Med survey-eksperimentet kan vi altsa vere sikre pa, at der
er et kausalt forhold mellem den inducerede personlige ledertrovardighed og
respondenternes motivation, nir de — som i alle grupperne i det gennemforte
survey-eksperiment — opfatter, at lederen bedriver transformationsledelse. Det
ligger i survey-eksperimentets natur, at der er granser for, hvor sterk en inter-
vention kan ggres (Blom-Hansen og Bakgaard, 2015). Artiklen demonstrerer
ikke desto mindre, at det faktisk er muligt at tilretteleegge en eksperimentel
intervention ved brug af videovignetter, som har en betydelig effekt i forhold til
at kunne pavirke menneskers opfattelse af personlig ledertroverdighed. Dertil
kommer, at vi har to mélinger af motivation, der viser samme billede: at med-
arbejderoplevet personlig ledertrovardighed oger motivationen, givet at lederen
udever transformationsledelse.

Resultaterne kan ikke umiddelbart generaliseres til det danske sundhedsve-
sen eller til danske offentlige organisationer i almindelighed. Vi mi med andre
ord vare meget pipasselige med at udtale os om den direkte overforbarhed af
artiklens empiriske fund. For det forste afspejler videovignetterne ikke et reelt
leder-medarbejderforhold, da de ikke tillader gensidig interaktion mellem leder
og medarbejder. For det andet er respondenterne rekrutteret gennem en online
platform, hvorfor det ikke er sikkert, at de tager rollen som medarbejder lige sa
alvorligt, som de ville gore, hvis de eksempelvis var ansat som medarbejdere i la-
boratoriet pa et universitetshospital. For det tredje er respondenterne rekrutteret
i USA, og der kan vere kulturelle forskelle i storrelsen pa diverse ledelseseffekter
(Meier et al., 2015). En styrke ved artiklens resultater er, at de tydeligger, at det
ogsd fremadrettet er relevant at undersege effekterne af personlig ledertrovear-
dighed. Artiklen viser, at det er muligt at manipulere personlig ledertrovear-
dighed, og at ledertroverdighed har betydning for medarbejdermotivationen
under survey-eksperimentets kontrollerede forhold.

Vi ser tre farbare veje for den videre forskning i betydningen af ledertroveer-
dighed. For det forste kan fremtidig forskning med fordel arbejde med en bre-
dere konceptualisering af ledertrovardighed. Vi har med vilje afgraenset begre-
bet til personlig ledertroverdighed med fokus pa adferdsmassig integritet, men
ikke-eksperimentelle studier vil tillade en bredere begrebsforstielse. For det
andet kan fremtidig forskning gennemfore studier af personlig ledertroverdig-
hed, ledelsesadfzrd og motivation med afsat i reelle leder-medarbejderforhold.
Det kan blandt andet bygge pa kvalitative data. Herunder kan det afdekkes,
hvorvidt der er en sammenhang mellem lederens troverdighed og motivation,
nar der praktiseres andre former for aktiv ledelse end transformationsledelse.
Forskningen har identificeret positive sammenhange mellem motivation og
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andre mélsetningsorienterede ledelsesformer sisom transaktionsledelse (Niel-
sen et al., 2019) og distribueret ledelse (Kjeldsen et al., 2020), og der er gode
argumenter for, at lederens troverdighed ogsa vil have en positiv betydning
for motivation, nir disse ledelsesformer praktiseres. For brugen af den verbale
form for transaktionsledelse er argumentet for betydningen af troverdighed,
at medarbejderne skal kunne stole pa, at den positive feedback er funderet i en
troverdig intention om faktisk at se og anerkende medarbejdernes indsats og
resultater. For distribueret ledelse er en troverdig deling af ledelsesopgaver pa
afstemt vis tilsvarende vigtig. For det tredje kan konteksten som navnt have
betydning for, hvad ledere kan og vil gore og dermed for ledertrovardigheden.
Mange offentlige ledere befinder sig i et krydspres, hvor de pa den ene side
stiller medarbejderne noget i udsigt, mens de pa den anden side skal vere lo-
yale overfor deres egen leder. Denne artikel viser, at den medarbejderoplevede
personlige ledertrovardighed kan pavirke motivation i et survey-eksperiment.
Fremtidige studier mé afgore, om ledertrovardighed ogsé er vigtig for medar-
bejdermotivationen i kontekster med stor organisatorisk kompleksitet sisom
sundhedsomridet.

Supplerende materialer
Supplerende materialer til artiklen findes her.
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