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Abstract

The purpose of this study is to increase the understanding and knowledge of how leaders
experience the social aspect of the leadership role. The study is based on in-depth interviews
with six leaders in various leadership positions from both the public and private sectors about
their experience of the leadership role. The analysis was carried out through systematic text
condensation (STC) after Malterud. The study's theoretical framework is based on role and
skills theory, the hypothesis of the need for belonging and commitment to the organization.

The results show that the leaders are committed and dedicated in the leadership role. They have
an identity and pride in who they represent. They have an extraordinary work ethic and spend a
lot of time in the workplace. Something that goes at the expense of their free time. Over time,
they experience that work pressure increases and a train of thought that is described as mental
attention 24 hours a day begins to announce its arrival. The thinking leads to the experience that
they are left behind and they feel a sense of being alone in the leadership role. At times, they
experience a loneliness in the leadership role. The study shows that leaders experience absence

in follow-up and training in the social aspect of the leadership role.

Keywords: loneliness in the workplace, leadership, leadership roles, belonging,

organizational commitment, leadership developement
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Sammendrag

Hensikten med denne studien er a gke forstaelsen og kunnskapen om hvordan lederne
opplever det sosiale aspektet ved lederrollen. Studien baserer seg pa dybdeintervju med seks
ledere i ulike lederstillinger fra bade offentlig og privat sektor omkring deres opplevelse av
lederrollen. Analysen er foretatt gjennom systematisk tekstkondensering (STC) etter Malterud.
Studiens teoretiske rammeverk baserer seg pa tilhgrighetshypotesen om fundamentale behov
for tilhgrighet, og organisasjonsforpliktelse (organizational committment). Resultatene viser
at lederne er engasjerte og dedikerte i lederrollen. De har en identitet og stolthet over hvem de
representerer. De har en ekstraordinzr arbeidsmoral og bruker mye tid pa arbeidsplassen. Noe
som gar pa bekostning av deres fritid. Over tid opplever de at arbeidspresset gker og et
tankekjgr som beskrives som mental oppmerksomhet 24 timer i dagnet begynner & melde sin
ankomst. Tankekjaret farer til at de opplever at de blir hengende pa etterskudd og at de
kjenner pa en falelse av a sta alene i lederrollen. | perioder opplever de en ensomhet i
lederrollen. Studien viser at lederne opplever fraveer i oppfalging og opplering i det sosiale

aspektet ved lederrollen.

Ngkkelord: ensomhet pa arbeidsplassen, ledelse, lederroller, tilhgrighet,

organisasjonsforpliktelse, lederutvikling
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Forord
Etter en lang og utfordrende prosess er jeg stolt over a presentere min masteroppgave i
arbeids- og organisasjonspsykologi. Veien hit har veert kronglete, men givende og lererik.
Temaet ble valgt pa grunn av min nysgjerrighet for de sosiale sidene ved lederrollen. Det har
veert leererikt og ikke minst utfordrende a jobbe fra ideutvikling til gjennomfgring og analyse
av det kvalitative forskningsdesignet. Gjennom hele prosessen har jeg hatt en god
leeringsprosess og ikke minst gkt forstaelse og kunnskap om hvordan lederne selv opplever de
sosiale aspektene omkring lederrollen.

Takk til min veileder, farsteamanuensis Mette Aanes ved institutt for
Samfunnspsykologi som har gitt gode tilbakemeldinger, omsorg og stette underveis i hele
prosessen. Gjennom gode faglige diskusjoner har du vekket engasjement og satt meg i stand
til & yte mitt beste. Jeg vil ogsa rette en stor takk til Kristiansand Neringsforening og til
kommunikasjonssjef, Ingrid Michaelsen, for bistand med rekruttering av ledere til denne
studien.

De seks lederne som delte velvillig og apenhjertig sine opplevelser og erfaringer
omkring det sosiale aspektet ved lederrollen fortjener en uforbeholden takk. Uten deres
informasjonsutveksling omkring lederrollen ville jeg ikke fatt til denne oppgaven.

Avslutningsvis vil jeg takke venner og familie for all statte de utallige gangene jeg har
reist mellom Sgrlandet og Bergen de siste to arene. Alma Ovidia, min datter og starste kilde til
inspirasjon — tusen takk for talmodigheten de siste to arene.

Det er utenfor komfortsonen at magien oppstar.

Hanne M. Nading
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Introduksjon

Nyere tall fra statisk sentralbyra (2017), viser at det i Norge er omkring 206 000 leder fordelt
pa kommune, staten og i privat sektor. Tallene tilsvarer at omkring hver tiende arbeidstaker
har en eller annen lederfunksjon i norsk arbeidsliv. Ifalge Drucker (2008) blir menneskelig
kompetanse og kommunikasjonsferdigheter stadig viktigere egenskaper hos ledere for a
kunne navigere i fremtidens mer komplekse organisasjoner. Det stilles starre krav til lederen
og lederrollen gjennom at andel kunnskapsmedarbeider er i vekst parallelt som
kompleksiteten i organisasjonene gker (Drucker, 2008). Med lederrollen fglger det bade
forventninger og krav, og mange leder fgler at de gar pa siden av organisasjonsfellesskapet
sosialt (Adamson og Axmith, 2003). En organisasjon kan ansees som et sett av ulike roller
som defineres. Roller defineres som potensiell atferd som skal utfgres i samsvar med en
bestemt jobb eller oppgave (Shivers-Blackwell & Sheryl, 2004). Lederne ma kunne forme
kontekstuelle Igsninger og de ma fa andre til & jobbe mot disse lgsningene. Dette krever
sosiale ferdigheter som i denne sammenheng kan forstas som forhandling, overtalelse, sosial
demmekraft og beslutningstaking som tillater lederne a tilpasse seg andre og bygge enighet
mot et mal eller visjon (Zaccaro, Gilbert, Thor, & Mumford, 1992). Ved & stette
gjennomfaring og utgvelse av disse ferdighetene, er det ngdvendig med forstaelse og
kunnskap om de menneskene leder arbeider med — deres behov, gnsker, evner og tro (Zaccaro
etal, 1992). Innenfor ledelsesforskningen blir det stadig mer akseptert at ledelse med fordel
kan sees som en sosial prosess som ikke trenger a veere forankret i etablerte hierarkier
(Renning, Brochs-Haukedal, Glasg og Matthiesen, 2013, s. 17).

Drucker (2007) papeker at en av dette arhundres starste ledelsesutfordringer, er ledelse
av kunnskapsmedarbeider som gjar det krevende for leder & vere i lederrollen. En norsk studie
viser at mange ledere har erfart at medarbeidere har starre innsikt enn dem selv pa flere omrader

og at de ikke anerkjente ledelse (Colbjgrnsen, Drake og Haukedal, 2001). Denne
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ledelsesutfordringen setter lederrollen inn i en krevende rolle for & mestre og imgtekomme alle
de krav og forventninger som kommer fra omgivelsene, organisasjonens medlemmer og
lederens selv.

Baksiden av det sosiale aspektet at lederen ikke opplever gjensidig (mutual) relasjoner
og at det pa sikt kan resultere i opplevelsen av ensomhet. Ensomhet er en subjektiv opplevelse
som er et resultat av darlig kvalitet pa mellom-menneskelige relasjoner (Wright, 2007, s. 24)
og beskrives som en tilstand som oppstar nar det oppstar en ubalanse mellom gnsket kontakt
opp mot faktisk kontakt (Peplau & Perlman, 1982; Cacioppo & Patrick, 2008). | AFF sin
lederundersgkelse (2012) ble 2910 leder pa ulike niva spurt om i hvilken grad de opplever den
generelle ensomhet basert pa UCLA Loneliness Scalae (Russel, Pelau og Cutrona, 1980).
Funn indikerer at en av ti ledere rapporterer at de ofte fgler seg ensomme (Aanes, Glasg og
Matthiesen, 2013) og norske ledere er ikke mer ensomme enn andre mennesker. Dette bryter
med myten om den ensomme leder. Funn fra AFF sin lederunderundersgkelse far stette fra
studier i New Zealand som viser til at ledere ikke rapporterer om mer ensomhet enn andre
mennesker (Wright, 2012). Wright (2012) har argumentert mot antakelsen om at hver eneste
leder er ensom. Hennes studie viser at intensiteten og hyppigheten av ensomhet er avhengig
av kvalitative aspekter ved arbeidsmiljget som ikke utelukkende skyldes objektive
miljgfaktorer som hierarki og lederposisjon (Wright, 2012). Ensomhet pa arbeidsplassen
defineres som sosialt og emosjonelt stress som er forarsaket av den opplevde mangel pa god
kvalitet pa relasjoner mellom de som jobber pa en arbeidsplass (Wright, 2005; Wright, Burt &
Strongman, 2006) og er en subjektiv opplevelse basert pa kognitive vurderinger av seg selv i
relasjon til andre (Glasg og Einarsen, 2008)

Studier viser at ensomhet pavirker individets psykologiske, emosjonelle og helse (Luo,
Hawkley, Waite & Cacioppo, 2012). Theeke (2009) fant i sin studie at ensomhet har en

sammenheng med psykiske helse som inkluderer sgvnforstyrrelser og darlige sgvnkvalitet
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(Aanes, Mittelmark og Hetland, 2009), fysiske symptomer, hgyt blodtrykk og fatigue (Robinson
Marentett, 2014) og ekt blodtrykk (Hawkley & Cacioppo, 2010). En norsk studie viser at
ensomhet kan fare til angst, depresjon, sgvnproblemer (Aanes, Mittelmark & Hetland, 2010). |
en norsk studie har Aanes og kollegaer (2009) funnet sterke sammenhenger mellom sosialt
stress, ensomhet og subjektive helseplager. Utvalget bestod av 29 000 personer i 40 ars alderen
I Hordaland, som blant annet ble spurt om sosiale konflikter. Aanes og kolleger (2009) fant
videre at ensomhet er en viktig underliggende mediator for forholdet mellom rollestress og
subjektive helseplager.

Sammenhengen mellom rollestress og ensomhet er sterk (Hawkley, Thisted &
Cacioppo, 2009). Rollestress kan omfatte rolleuklarhet, rollekonflikter og rolleoverbelastning.
Rolleuklarhet referer til mangel pa informasjon om hva ens rolle innebarer og skaper
uforutsigbarhet. Rolleuklarhet har en sterk sammenheng med lav jobbprestasjon og ytelse
(Richardsen & Matthiesen i Rgnning, Haukedal, Glasg og Matthiesen, 2013, s. 130). Ledere
som opplever at de ikke mestrer lederrollen, og som sliter med & na organisasjonens mal, kan
oppleve stress og utbrenthet som fglge belastninger over tid. Denne opplevelsen kan igjen
forsterke ensomheten (Richardsen & Matthiesen, 2013). Gumpert og Boyd (1984) fant i sin
studie blant ledere at 52 % av CEO ofte fglte seg ensomme. Videre fant de en gjennomgripende
folelse av ensomhet blant ledere i smabedrifter og de fleste studier indikerer at leder er ensomme

pa topp (Bell, Roloff, Van Camp & Karol).

Forstaelse for forskningsspgrsmal og avgrensning

Ledelsesforskingen har i hovedsak veert basert pa kvantitative undersgkelser og
standardiserte spgrreskjemaer. Mindre har veert gjort av kvalitative undersgkelser der lederne
selv forteller om sine refleksjoner, erfaring og opplevelser knyttet til lederrollen, og serlig lite

finnes det pa den sosiale dimensjonen (Rgnning, Brochs-Haukedal, Glasg og Matthiesen,
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2013). Denne studien forsgker derfor a gi innsikt i og ny kunnskap om lederrollen, sett fra
leders egne erfaringer og opplevelser.

Min forforstaelse som masterstudent i arbeids- og organisasjonspsykologi, min rolle
som forsker og mine egne erfaringer fra arbeidsliv, vil prege hvilke briller jeg har pa nar jeg
fordyper meg i dette temaet; hva jeg fokuserer pa og hva jeg velger a gi videre med, og
hvordan jeg analyserer og tolker det innhentede datamaterialet. Etter Malterud (2018) vil
likevel forskerens eget stasted settes i parentes og det er informantens stemme skal fremheves,
skape meningsinnhold og bidra til ny innsikt i ledelsesfeltet (Malterud, 2018). Dette er noe jeg
har veert veldig bevisst pa gjennom hele prosessen. Forskningsdesignet i studien er kvalitativt
forskningsdesign, som bygger pa fenomenologisk metode, etter systematisk tekstkondensering
etter Malterud. Utvalget i studien bestar av seks leder som deler sine opplevelser og erfaringer
med lederrollen. Studien belyser falgende forskningssparsmal: «Hvordan opplever ledere det
sosiale aspektet ved lederrollen?

Studien fokuserer pa lederens egne opplevelser av lederrollen, dette er subjektive
tanker, fglelser og atferd, det er i denne sammenheng derfor irrelevant & undersgke hvordan
deres medarbeider opplever og evaluerer disse lederne — det har det vert gjort alt for mye pa,
og na er det pa tide a sparre lederen selv. Jeg har derfor gnsket a legge vekt pa
lederperspektivet — og de lederne som har bidratt med sine opplevelser, erfaringer og tanker
har tatt kontakt og velvillig delt sine egne erfaringer i livet som leder. Studien har valgt a
avgrense seg bort fra tematikk innenfor strategiperspektiver og innenfor generell ledelse og

lederstil til lederne.

Teoretisk rammeverk
Ulike perspektiver pa lederroller og skills approach
Innenfor ledelsesforskingen finnes ulike tilneerminger og definisjoner av ledelse. Burns

(1978, s. 18) definerer ledelse som:” Lederskap blir utevd nar personer mobiliserer
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institusjonelle, politiske, psykologiske og andre ressurser slik at man stimulerer, engasjerer og
tilfredsstiller motivene til medarbeidere”. Northouse (2013, s. 5) definerer ledelse som:
«Ledelse er en prosess hvor et individ pavirker en gruppe av individer til & na et felles mal».
Med denne definisjoner kan ledelse sees pa som en prosess mot felles mal som skjer i en
gruppe. Med rollesett vises til alle funksjoner i en organisasjon som er i stand til a sende
rolleforventninger og krav til leder (Kahn, Wolfe, Quinn, & Snoek, 1964). Kahn et al. 1964
uttaler at roller refererer til den gjensidige avhengigheten som hvert medlem av en
organisasjon har med andre medlemmer. En leders rolle inkluderer vanligvis leders naermeste
leder, underordnede og andre som leder jobber tett sammen med (fra andre avdelinger) (Kahn
et al, 1964). Leders krav og begrensninger vil variere innenfor den samme jobben som leder,
avhengig av oppfatning til de rundt leder (Yukl, 2010). Rollekrav blir formidlet av leders
oppfatning av organisasjonens kontekst (Yukl, 2010). Rollekrav kan oppleves hos leder som
en opplevelse som har bade psykologiske og evaluerende egenskaper (Shivers-Blackwell,
2004) i hvordan leder opplever lederrollen. Rollebegrepet er brukt i psykologi og sosiologi og
er et uttrykk for hvordan av innehavere av posisjoner fastlegger hvordan de skal forsta og
utfare sine oppgaver (Strand, 2001, s. 21). Flere steder blir rolle brukt som en fellesnevner for
oppgave elle orientering som ledere kan ha. For eksempel Mintzbergs studie av lederatferd.
Mintzberg oversetter roller i betydning oppgaver (Strand, 2001). Rammeverket kan brukes
som en referanseramme nar en leder skal utvikle sine ferdigheter og kunnskap. Mintzberg
(1973) sine roller illustrerer og danner en oversikt over en leders mange ulike roller og
oppgaver. Lederen skal ha et sosialt, juridisk og seremonielt ansvar (Mintzberg, 1973), og
kilde til inspirasjon. Leder ma veere en god nettverks- og relasjonsbygger og ma kunne
kommuniserer internt og med eksterne kontakter. Dette stgttes opp av Dysvik og Kuvaas
(2012) som viser til at leder maler sin suksess etter relasjonene med sine medarbeidere. Leder

kan ha rollen som monitor som sgker etter informasjon, som kan gi relevante endringer (Yukl,
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2010). Leder er formidler og talsmann, og er ansvarlig for overfgring av kommunikasjon og
informasjon om organisasjonen og dens mal til mennesker utenfor organisasjonen (Y ukl,
2010, s. 34). Leder er problemlgser og i rollen for beslutninger kan leder skape og kontrollerer
endringer i egen organisasjon (Mintzberg, 1973)

Et annet perspektiv som kan forklare det sosiale aspektene ved lederrollen er sosial
interaksjon av Erving Goffman (1959; 1961). Sosial interaksjon er om hvordan mennesker
oppfarer seg i forhold til hverandre nar de mgtes ansikt til ansikt. Noe som kan kalles for
interaksjon eller samhandling mellom leder og de rundt leder. Goffman (1959, s. 15) definerte
samhandling som all den interaksjon som finner sted ved hver bestemte anledning nar en
gruppe personer befinner seg samlet en tid. Situasjoner som kalles for fokusert utveksling er
institusjonelle samtaler, som samtaler mellom klienter. Ufokusert utveksling er mer tilfeldige
samtaler eller fremmede som gar forbi hverandre (Goffman, 1961, s. 7). Goffman (1992, s.
187) trekker frem to begreper i forhold til samhandlinger; «frontstage» og backstage». Med
«frontstage» er den opptreden som skjer med publikum tilstede. «Backstage» er der man
derimot gver seg og klargjer seg til ens opptreden. For lederne vil det veere naturlig at de har
ulike roller etter hvilke situasjoner de er, og at de i «Backstage» kan slappe mer av og
eventuelt falle ut av lederrollen. Goffman legger vekt pa at i samspill med andre mennesker
har behov for en situasjonsdefinisjon. Goffman (1959) mente at det gir tolkningsmuligheter
for hva som skjer og retningslinjer for hva som er akseptabelt og uakseptabelt i ulike
situasjoner. For lederne vil det gi dem rammer for hvordan de kan og ber opptre i gitte
situasjoner i samspill med andre mennesker. Rammene skaper en forpliktelse pa hvordan en
skal oppfare seg i gitte situasjoner, og en forpliktelse om hva som er forventet av andres
oppfarsel til gjengjeld. Rollebegrepet, slik Goffman (1996) ser det, sa legges det til a tilpasse
ansikt- til ansikt samhandlingen. Fastlagte handlingsmenstre kan spilles ved flere anledninger,

og den aktiviteten kjennetegnes ved a veere et slags kretslgp av gjensidige avhengige
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handlinger, som han kaller for situerte aktivitetssystemer. En situert rolle er en samling av
aktiviteter som er synlig for andre deltakere, der rollene blir unike fordi de er knyttet til en
konkret situasjon (Goffman, 1996). For eksempel knyttet til arbeidsplassen og leders atferd og
handlinger. Roller kan skifte rammer, og det kan vare ulike roller ut ifra hvilken ramme en
befinner seg i. Gjennom rammen blir det avgjort hvilke sosiale identiteter som er gyldige, og
hvem de ulike deltakerne skal veere i forhold til hverandre. Nar situasjonen blir definert, blir
ogsa hver og en av dem som deltar med en sosial identitet (Album, 1996, s. 204-212).
Mennesker kan har forskjellige tiknytning til den rollen de utfyller. En leder vil ha mulighet til
a kunne distansere seg fra rollen. Rolledistanse er nar leder velger a tre inn og ut av rolle
(Goffman, 1961, s. 105-110)

Teorier om ledelse har fokus pa enten gnsket oppfarsel fra lederens side (Bass, 1985)
eller andre oppfatninger av lederatferd (Hall & Lord, 1995). Tilnzerming om ferdigheter er en
tilnerming til ledelse hvor evner og ferdigheter vektlegges som relevant. Evne, ferdigheter og
kunnskaper som kreves at for at en leder skal veere effektiv, kan leeres og utvikles (Northouse,
2013:43). | fglge Northouse (2013) har mange mennesker et lederpotensiale, som kan
forbedres gjennom erfaringer og opplering for a fa dem til blir mer effektive i sin lederrolle.
Ngkkelord for & forberede mennesker til lederstillinger ligger i oppleering, erfaringer,
engasjement og eksponering med visse aktiviteter. Tilneerming om ferdigheter har bidratt til
utformingen av nye vurderings- og utviklingstiltak. Robert Katz har spilt en vesentlig rolle i
forskningen knyttet til denne teoretiske tilneermingen. Katz (1955) fant ut gjennom forskning
ute i bedrifter at effektiv ledelse var avhengig av tre faktorer: Tekniske ferdigheter,
mellommenneskelige ferdigheter og konseptuelle ferdigheter.

Teknisk ferdigheter referer til prosesser og prosedyrer. Denne typen ferdigheter kan
utvikles gjennom yrkesopplearing og oppleringsprogrammer pa jobben. Kunnskap om

metoder, prosesser og prosedyrer og teknikker som skaper muligheter til & ta i bruk verktgy
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som er relevant for aktiviteten (Yukl, 2010, s. 191). Tekniske ferdigheter spiller en viktig rolle
i & produsere de faktiske produktene et selskap er laget for & produsere (Northouse 2016).
Ferdigheten er ikke sa avgjerende & inneha for toppledere. De er mer avhengig av at ansatte
lenger nede i organisasjonen besitter denne ferdigheten. Den andre er Menneskelige
ferdigheter som referer til ferdigheter som kommunikasjon (muntlig og skriftlig), evne til
motivere andre, empati og evne til & skape gode relasjoner (Yukl, 2010; Northouse, 2013). En
leder som innehar gode menneskelige ferdigheter vil vere klar over egen oppfarsel og atferd
og hvordan den virker inn pa de rundt seg. Det er kunnskapen og ferdighetene som ligger i &
jobbe med mennesker (Katz, 1955). | fglge Katz (1955) hjelper denne ferdigheten lederne til &
jobbe effektivt med sine under- og overordnede for & na organisasjonens mal. Lederne
tilpasser sine ideer til andre, og skaper et trygt rom som bidra til oppmuntring og involvering.
Det sikrer at de ansatte blir aktive i forhold til forhold som pavirker deres arbeidshverdag
(Katz, 1955). Denne ferdigheten er viktig pa alle nivaer i ledelse, og indikerer pa ferdigheten
til 2 ga overens med andre mennesker mens en gjgr jobben sin. Den tredje er konseptuelle
ferdigheter som referer til ferdigheter som beslutningstaking, problemlgsning, strategisk
tenkning og kreativitet (Yukl, 2010). Ledere med gode konseptuelle ferdigheter er flinke til a
jobbe med abstrakte ideer og hypotetiske situasjoner. | tillegg er lederen dyktig til a ordlegge
seg om hva malet til organisasjonen er, og har en dyp forstaelse for de gkonomiske
prinsippene som pavirker organisasjonen. Ferdigheten er viktig for alle toppledere.

Tidlig pa 90-tallet hadde en gruppe forskere som mal & finne ut og forklare hvilke
elementer som utgjer effektiv ledelse. Med stgtte fra forsvaret og Forsvarsdepartementet i
USA, gjennomfarte de testing og teoriutvikling innenfor ledelse som baserte seg pa
problemlgsning i organisasjonene (Northouse, 2016). Over flere ar ble ledere vurdert og mal,
og totalt var det 1800 respondenter fra ulike lederniva i det amerikanske forsvaret. Basert pa

funn utviklet forskerne det som har blitt kalt «Three Components of the Skils Model»
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(Northouse 2016, s. 47). Navnet fikk modellen da den undersgker forholdet mellom lederens
kunnskap, ferdigheter og utavelse av ledelse (Mumford et al., 2000, s. 12). Forskningen viser
at lederens egenskaper kan utvikles over tid gjennom utdanning og erfaring. Denne
konklusjonen bryter med tidligere omtalte «great man theory» hvor tanken er at en god leder
har noen helt spesielle, medfagdte egenskaper og er en herfarer (Yukl, 2010). Modellen
antyder at mange har et potensiale for a bli og veere en leder sa lenge de innehar evnen til &
leere fra tidligere erfaringer. Denne modellen skiller seg ut ifra andre modeller og tilneerminger
innenfor ledelsesforskingen fordi den ser pa evnene hos leder som gjar effektiv ledelse mulig,
fremfor & se pa hva lederne gjer (Northouse, 2013). Svakheter er at det ikke forklarer hvordan
ferdigheter kan fare til effektive prestasjoner i lederrollen og motivasjon og kognitive evner

blir inkludert som medfgdte evner som tillegges egenskaper (Northouse, 2013).

Tilhgrighetshypotese og forpliktelse

Mennesker, uansett om man er pa hjemme eller pa arbeidsplassen, er sosiale vesener
som har et grunnleggende behov for tilhgrighet som en fundamental motivasjon i menneskelig
eksistens (Flanders, 1982). Kjerne for tilhgrighet ligger i et behov for mellom-menneskelig
kontakt som er en grunnleggende og essensiell for fysisk og psykologisk velvere gjennom
hele livet, inkludert arbeidsplassen (Cacioppo & Patrick, 2008; Hawkley, Bernston &
Cacioppo, 2003). Positive samspill og interaksjon er god medisin og er fundamentale for
opplevelsen av tilhgrighet (Peplau, 1985). Arbeidsplassen er en sosial arena, serlig for leder.
Studier viser at ledere som opplever god sosial samhandling med medarbeider, opplever
mindre grad av ensomme enn de lederne som opplever en stgrre distanse til medarbeiderne
(Aanes, et al, 2013). Hypotesen om tilhgrighet er et fundamentalt menneskelig behov for
tilhgrighet som er et fundamentalt menneskelig behov som er en viktig del av menneskers

tanker og atferd (Baumeister og Leary,1995). Selve behovet for tilhgrighet er et medfgdt
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menneskelig trekk om a veere del av noe og tilhgre en gruppe eller flokk (Baumeister & Leary,
1995; Cacioppo og Patrick, 2008). Behovet for relasjoner er ogsa grunnleggende ifalge Deci
og Ryan (2000). Band til andre mennesker er en kilde til opplevd tilhgrighet og til sosiale
samveer. Tilhgrighet innebzrer a bli inkludert og akseptert av gruppen en gnsker a tilhgre. Ved
fraveer av tilhgrighet og opplevelse av ensomhet kan veere en risikofaktor for depresjon
(Cacioppo, Hughes, Waite & Hawkley, 2006), og for ledere kan opplevelsen av a ikke ha
tilhgrighet fare til gkt grad av hjelpelgshet og stress, enn de lederne som opplever tilhgrighet
og sosiale relasjoner (Hawkley, Burleson, Berntson, & Cacioppo, 2003).

For a tilfredsstille behovet om tilhgrighet finnes to kriterier. Det farste er behov for
hyppige, affektive gode interaksjoner med et fatall andre mennesker (Baumeister & Leary,
1995). Den andre er at disse interaksjonene ma finne sted i en kontekst som bestar av stabile
og varige rammer med fokus pa andres velveare (Baumeister & Leary, 1995). Det er viktig
med en relasjon som markerer en form for stabilitet som er fremtidsrettet. Ut i fra hypotesen
om tilhgrighet, vil et tilfredsstillende nummer av meningsfulle, pagaende sosiale band bade
styrke velvere og livskvaliteten. Fraveer kan derimot fare til redusert livskvalitet, og har
negative innvirkninger pa den fysiske og mentale helsen (Baumeister & Tice, 1990).
Mennesker foretrekker et fa antall gode sosiale relasjoner fremfor et stort antall relasjoner som
har starre grad av distanse og som ikke er sa nare (Peplau & Caldwell, 1978). Ved
opplevelsen av manglende tilhgrighet og lite samvaer med andre kan ensomhet oppstar som er
en risikofaktor for darlig helse (Cacioppo og Patrick, 2008).

I lgpet av arene har det blitt gjennomfeart mye forskning pa organisasjonsforpliktelse.
Organisasjonsforpliktelse er den psykologiske tilknytningen ansatte har til den organisasjonen
de arbeider i (Meyer og Allen 1991). | fglge Allen og Meyer (1990) handler
organisasjonsforpliktelse om at en deler organisasjonens mal og verdier gjennom et sterkt

gnske om & bli vaerende med en sterk tilhgrighet til organisasjonen (Allen og Meyer 1990).
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Gjennom tre komponent-modellen til Allen og Meyer (1991) forklarer de forpliktelse til
organisasjoner gjennom tre komponenter; Affektive, normative og kontinuitetsforpliktelse. Et
individ kan falle innenfor flere av disse komponentene samtidig (Herscovitch og Meyer 2002;
Meyer og Allen 1991). Felles for de tre komponentene er at de ser pa forpliktelse som en
psykologisk tilstand som a) karakterisere den ansattes forhold til organisasjonen og b) har
falger for beslutningen om a fortsette eller avslutte medlemskapet i organisasjonen (Meyer og
Allen 1991). Allen og Meyer (1990) deler inn i tre typer forpliktelser; affektiv, normative og
kontinuitetsforpliktelse.

Affektiv forpliktelse handler om den falelsesmessig tilknytning, identifisering og
involvering ansatte har til organisasjonen og organisasjonens malsetninger og verdier (Allen
0g Meyer, 1990, Kaufmann og Kaufmann, 2015). Ansatte faler en sterk forpliktelse og gnske
om a bli i organisasjonen. Valget om a forbli i organisasjonen er personlig, fordi det som man
star for personlig sammenfaller med det organisasjonen star for. Ansatte som har affektiv
tilhgrighet har ofte hay tilhgrighet, jobbytelse og lavere turnover (Meyer, Allen & Smith,
1993). I dette ligger det at ansatte har et gnske om & vaere medlem i organisasjonen, tror pa og
aksepterer organisasjonens verdier og mal. Den ansatte er ogsa villig til & gjgre en innsats pa
vegne av organisasjonen. Ansatte som opplever hgy grad av denne typen
organisasjonstilhgrighet blir i organisasjonen for at vedkommende har lyst til det.

Normativ forpliktelse referer til den ansattes fglelse av a ha en plikt til & bli i
organisasjonen, og den ansatte har en moralsk forpliktelse ovenfor arbeidsplassen (Allen og
Meyer, 1996). Det kommer som en del av arv og miljg, og man har en pliktfglelse og opplever
et sosialt press og blir opptatt av hva andre mener om for eksempel slutter i lederjobben, og er
redd for & skuffe andre (Kaufmann og Kaufmann, 2015). Fra et normativt stasted vil leder

kjenne pa en plikt til & bli i lederrollen og vil oppleve et press for a bli vaerende.
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Kontinuitetsforpliktelse handler om de faktiske kostnadene den ansatte opplever ved a
slutte i organisasjonen og ikke fglge organisasjonen (Allen og Meyer 1996).
Kontinuitetsforpliktede ansatte blir i organisasjonen fordi de anser kostnadene ved a forlate
som for store. Alternativet blir at de blir veerende i organisasjonen og tar ikke risikoen ved a
forlate organisasjonen (Kaufmann og Kaufmann, 2015). Ansatte som har denne formen for
forpliktelse utfarer ofte kun det som er ngdvendig i jobben for & kunne bli i jobben. (Allen og
Meyer, 1990). Denne forpliktelsen omhandler at de ansatte blir vaerende for & beholde
overfarbare investeringer som f.eks. pensjon, relasjoner til kolleger eller andre faktorer som er
spesielt med organisasjonen de jobber i. Det skjer ofte fordi den ansatte har investert mye tid
og mange ar av livet sitt der. Kostnaden ved a forlate organisasjonen vil medfare at den
ansatte taper penger, status, trygghet eller andre fordeler som den ansatte har behov for.

Disse tre typer for organisasjonstilhgrighet spiller inn pa hvorvidt den ansatte blir
veerende i organisasjonen eller ikke. Ansatte som fgler sterk affektiv tilhgrighet blir veerende i
organisasjonen fordi de har lyst og gnsker det. Studier viser at ansatte med hgy grad av
organisasjonsforpliktelse har starre sannsynlighet for a bli veerende i organisasjonen og jobbe
mot & na organisasjonens mal (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin og Jackson, 1989;
Herscovitch & Meyer, 2002; Lee & Maurer, 1999). Ved normativ forpliktelse blir de
organisasjonen fordi de faler at de ma. Mens ansatte pa kontinuitetsforpliktelse blir i
organisasjonen fordi kostnadene ved a forlate organisasjonen er starre enn a bli veerende
(Meyer, Allen & Smith, 1993). En ansatt kan endre sin organisasjonstilhgrighet underveis og
ga fra den ene formen til en annen. Nar en ansatt starter i jobben kan vedkommende oppleve
hgy grad av affektiv forpliktelse. Over tid kan det endre seg til & bli kontinuitetsbasert
tilhgrighet. Eller i motsatt tilfelle sa kan en ansatt starte i jobben pa grunn av

kontinuitetsbasert forpliktelse, og ende opp med a bli vaerende fordi den ansatte faler seg
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tilknyttet til organisasjonens mal og verdier. Dette forteller oss at disse variantene kan vere

sammenvevde (Mathieu og Zajac, 1990).

Kognitiv dissonans

Leon Festinger (1957) sin teori om kognitiv dissonans er sentral for 4 forklare hva som
skjer i situasjoner som handler om holdninger, verdier og endringer. Kognitiv dissonans er en
tilstand som oppstar nar det er uoverensstemmelse av holdninger, meninger og atferd som
ikke passer sammen (Raaheim, 2002; Festinger, 1957) og mennesker sgker a reduser
dissonansen (Harmon- Jones & Mills, 1999). Mengden dissonans individet opplever under
uoverensstemmelsen blir til dels avgjort av hvor store motsetninger det er mellom
holdninger/verdier, og til del hvor viktig disse holdningene/verdiene er for individet i en
bestemt situasjon (Harmon-Jones, Harmon-Jones & Levy, 2015). For at dissonans skal oppsta
ma det vaere motstand i de kognitive elementene, ellers ville det aldri oppsta vedvarende
dissonans ifalge Festinger (1957). Mennesker blir pavirket av tidligere erfaringer og
opplevelser. Dissonans oppstar nar en opplever at det er flere valgmuligheter. Et valg som star
mellom individets holdninger, verdier og atferd mot det som er alternativet. Motstand oppstar
ofte nar det er situasjoner der atferden ma endres, og dissonansen som oppstar motiverer
individet til flere dissonansreduserende tiltak, som & prave a redusere eller eliminerer
fullstendig (Cooper, 2007; Harmon-Jones et al., 2015).

Det er flere arsaker til at et individ opplever at det kan veere vanskelig a takle
endringer og endre atferd i bakgrunn av nye informasjon eller valg. Det oppstatte ubehaget og
reduksjon av den kognitive dissonansen kan reduserer pa flere mater. For det farste kan
individet overtale seg selv om at valget man avviste ikke var bra. Pa den maten gis valget
legitimitet, og det blir justert til at det ikke er sa galt som det var i utgangspunktet (Festinger,

1957). Et annet alternativet er a innhente mer informasjon som underbygger at det valget en
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har besluttet virkelig er det rette. Da blir det alternative valget avvist med begrunnelse i at det
valget man har tatt er det rette (Harmon-Jones & Mills, 1999). En endring kan innebare tap
for den enkelte og endringen kan oppleves som smertefull, fordi den naverende situasjonen
ansees som tilfredsstillende, og individet ser ikke behov eller gnske om & endre atferden
(Cooper, 2007; Harmon-Jones et al., 2015). For ledere kan det for eksempel vare
tilfredsstillende at de stadig er pa jobb. Det tredje punktet er at det kan vare at det ikke er
mulig 4 endre atferden (Festninger, 1957). Det fjerde er at de kan legge til en tro eller verdi
(Harmon-Jones & Mills, 1999).

| falge teorien om kognitiv dissonans har vi en tendens til & oppfatte informasjon som
strider imot det vi star for pa en slik mate at det likevel ikke «skader» meningen var. Vi tolker
informasjon slik at det ikke oppstar dissonans selv om dette i utgangspunktet skulle veert
tilfellet. Dette er fordi dissonans krever kognitiv anstrengelse og er belastende (Harmon-Jones
& Mills, 1999.). I noen tilfeller velger mennesker minste motstands vei. Dissonansen som er
ubehagelig motiverer individet til & forsgke & oppna konsonans gjennom a redusere
dissonansen. Den andre er at ved dissonans en i tillegg til a forsgke a redusere den, ogsa
unnga situasjoner og informasjon som kan bidra til & gke dissonansen. Dissonans kan
reduserer gjennom a enten tenke og mener annerledes eller handle annerledes. Innenfor teori
om kognitiv dissonans kan det ligger underliggende motivasjonsfaktorer. Dissonansen som
oppstar kan brukes til 2 oppna produktive sosiale mal. Gjennom a bruke en dissonans
rammeverk har forskere gjennomfart suksessfulle endringer i atferd og holdninger hos
innenfor tilfeller som for eksempel & redusere fordommer hos folk (Leippe & Eisenstadt,

1994).

Perspektiver om ensomhet pa arbeidsplassen
Ensomhet oppstar nar et individ oppfatter at eksisterende mellom-menneskelige

forhold ikke er i samsvar med ens forventninger (Weiss, 1973; Peplau & Caldwell, 1978),
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mens andre igjen beskriver ensomhet som smertefulle fglelser og emosjonelle mangler som
falge utilstrekkelige eller utilfredsstillende forhold (Rook, 1984; Cacioppo og Patrik, 2008;
Cacioppo et al, 2006).

Basert pa teori om sosiale behov av Weiss (1973), vektlegges den emosjonelle
komponenten til menneskelige behov for intimitet og ensomhet. Weiss (1973) mener at
ensomhet var en slags ugnsket og smertefull psykologisk felelse som var forarsaket av fraveer
av intimitet og behov. Weiss vektla sosial ensomhet og emosjonell ensomhet. Sosial ensomhet
er fraveer av sosiale relasjoner, mens emosjonell ensomhet er fraveer av intimtime band.

Interaksjonsperspektivet som er basert pa sosial kognitiv teori etter Peplau og
Pearlman (1982) vektlegger individets persepsjon opp mot gnsket og faktisk situasjon.
Ensombhet oppstar gjennom persepsjon og individets evaluering av de mellom-menneskelige
relasjoner i dets grad av kvalitet og kvantitet (Peplau & Pearlman,1982).

Innenfor ensomhet pa arbeidsplassen finnes to perspektiver. Det ene perspektivet
mener at ensomhet pa arbeidsplassen er konsistens med den den generelle fglelsen av
ensomhet. Ensomhet kan overfares direkte til arbeidsplassen (Ayazlar & Gizel, 2014; Ertosun
& Erdin, 2012; Lamp & Lau, 2012). Det andre perspektivet vektlegger situasjonsbetingelder
pa arbeidsplassen. Ensomhet defineres her som en falelse som oppstar nar det er forskjell i
relasjoner og forhold som et individ opplever pa arbeidsplassen, og ved fraveer av muligheter
til & gjgre opp for & gjere noe med situasjon (Wright, 2005, Yilmaz, 2011).

Pa arbeidsplassen finnes en rekke forhold som pavirker arbeidssituasjonen. Det er tre
hovedtrekk som pavirker; individuelle trekk, arbeidskarakterstikker og
organisasjonskarakterstikk.

Den farste er individuelle karakteristikker. Studier viser at personlighet spiller en
viktig rolle i utviklingen av ensomhet pa arbeidsplassen (Wright, 2005). Personlighet er en

relativ stabil individuell karakteristikk. Forhold mellom ekstrovert og emosjonell stabilitet har
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en negativ sammenheng med ensomhet pa arbeidsplassen. Desto mer ekstroverte og
emosjonelt stabilt, desto bedre mulighet for a etablere stabile gode mellom-menneskelige
relasjoner med andre pa arbeidsplassen (Wright, 2005). Sosial unngaelse kan reflekterer lavt
sosialt samspill. Studier viser at personer med har et sterkt konkurranseinstinkt som vil vinne
og vere best, kan oppleves som vanskelig a stole pa og utvikle tillit til. (Wright, 2005). Derfor
er konkurrende mentalitet en relatert til opplevelsen av ensomhet pa arbeidsplassen. Hay
sosial intelligens farer til mindre opplevelse av ensomhet viser en studie av Silman og Dogan
(2013). Verdier pa arbeidsplassen gjenspeiler individets verdier, og individets forventinger om
a fa tilfredsstilt sine behov gjennom arbeid (Yilmaz, 2011). Yilmaz (2011) fant at de som
scorer hgyt pa dimensjonene: selvforbedring og apenhet for endring har mindre grad av
ensomhet enn de som scorer lavt. Opplevelsen av a ha like verdier med andre medlemmer i
organisasjoner fgrer til mer interaksjon med de andre og bedre kommunikasjon. Na verdiene
er forskjellige mellom individer pa en arbeidsplass, kan ikke de ansatte skape og opprettholde
hgy kvalitet pa relasjonene med medlemmene i organisasjonen (Yilmaz, 2011).

Det andre er hvordan trekk ved jobbkarakterstikk pavirker ensomhet. Bell, Roloff, Van
Camp & Karol (1990) fant at antall timer pa arbeid kan forutse ensomhet. Desto lengre
arbeidstimer, desto lettere er det a ignorere mellom-menneskelige relasjoner, og dermed gker
sannsynlighet for ensomhet. Wright (2005) fant en signifikant positiv sammenheng mellom
arbeidsmengde, mangel pa tid og energi til & handter problemer i relasjoner og ensomhet pa
arbeidsplassen. Ved opplevelsen av hgy gruppetilhgrighet pavirker ikke antall timer
opplevelsen av ensomhet, mens det ved lav opplevelse av gruppetilhgrighet er en
sammenheng mellom antall arbeidstimer og opplevelsen av ensomhet (Wright, 2005).

Det tredje forholdet er trekk ved organisasjonen som pavirker ensomhet.
Organisasjonens klima er persepsjonen pa kvaliteten i det indre miljget i en organisasjoner, og

spiller en viktig rolle i utviklingen av sosiale forhold pa arbeidsplassen (Wright, 2005).
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Studier viser at arbeidsmiljg som har fryktkultur har en sammenheng med ensomhet, mens
arbeidsmiljg som har samhold og solidaritet har en negativ sammenheng pa arbeidsplassen
(Wright, 2005). Wright (2005) fant at nar arbeidsmiljget vektlegger konkurranse og
belgnninger, personlig interesser, ignorerer teamsamarbeid og gjensidig tillit, sa er det
krevende og forme vennskap pa arbeidsplassen. Dette stattes opp av Slater (1970) som fant
tilsvarende funn i sin studie. Empiriske studier viser at leders stgtte og stette fra kollegaer som
er likeverdige minsker opplevelsen av ensomhet pa arbeidsplassen (Wright, 2005). Studier
viser at fraver av organisasjonsstatte er en indikator pa ensomhet. Noe som Stoica og
kollegaene (2014) fant gjennom at leders tilbakemelding pa deres medarbeiders arbeid er en
viktig for 4 redusere ensomheten, og at statte er ngdvendig for & redusere ensomheten pa
arbeidsplassen (Lindorff, 2001). Statte fra andre pa samme niva i organisasjonen bidra til
mindre ensomhet gjennom at likheten i posisjonen/rollen i organisasjonen gjorde det mulig a
tilpasse strategier i prosessen i samspill med kollegaer som var under press (Greene, 2016).
Holdninger til arbeidsplassen viser at hvis det er mangler i kvalitet og kvantitet i
relasjoner og de ikke falger opp til de forventinger som leder har, sa vil den positive
emosjonelle opplevelsen til arbeidsplassen blir redusert, som igjen kan fgrer til mindre
jobbtilfredshet og arbeidsglede (Lam & Lau, 2012). Wright (2005) fant at ensomhet pa
arbeidsplassen ikke har en sammenheng med organisasjonsforpliktelse, men at ensomhet har
en sammenheng med turnover. Tilsvarende fant Ertosun & Erdil (2012) om at emosjonelle og
sosiale tap er positivt relatert til intensjon til turnover. Det svekker den emosjonelle
forpliktelsen til organisasjonen, og ensomhet pa arbeidsplassen forutser en negativ forpliktelse

til organisasjonen (Ayazlar og Guzel (2014).
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Metode
Kvalitativ forskningsdesign

Kvalitativ tilneerming i psykologi er generelt engasjert i a utforske, beskrive og tolke
deltakerens personlige og sosiale opplevelser (Smith 2013, s. 2). Formalet er a fa en gkt
forstaelse og ny kunnskap om lederrollen og hvordan lederne selv opplever og erfarer at
lederrollen kan fare til ensomhet. Gjennom studiens problemstilling er sgken etter en dypere
innsikt i hvordan lederne opplever at ensomhet kan oppsta i lederrollen, fremfor & forklare
(Krumsvik, 2014; Kvale og Brinkmann, 2015). Kvalitative forskningsdesign egner seg godt til
studier av temaer som der lite forskning av fra fer av, og hvor det stilles store krav til
fleksibilitet og dpenhet (Thagaard, 2013). En styrke er at en kan studere fenomener som det er
vanskelig a fa tilgang til ved andre metoder. Kvalitative metoder er mest hensiktsmessig a ta i
bruk nar en gnsker mer kunnskap om opplevelser, tanker, forventninger, erfaringer og
holdninger (Malterud, 2018, s. 31). Det er lederens opplevelsesdimensjon som star sentralt i
denne studien og ikke bare de generelle forholdene i lederrollen i trad med Dalen (2011, s. 15)
sine anbefalinger. Det er ikke noen forskningsmetode som er bedre enn en annen, men det er
det grunnleggende spgrsmalet om hvilken metode som er best egnet til det en gnsker &
undersgke (Silverman 2015).

Fenomenologien ble grunnlagt pa tidlig 1900-tallet av filosof Edmund Husserl. Denne
studien tar i bruk fenomenologisk tilneerming. Fenomenologiske studier brukes ofte som
forskningsdesign nar studiens formal er & beskrive og analysere basert omrade ifra
informantens livsverden og nar sgker a forsta sosiale fenomener ut ifra informantenes egne
opplevelser og perspektiver. Smith (2008, s. 27) viser til at fenomenologi tilfredsstiller
operasjonaliserte kriterier for vitenskapelig forskning. Fenomenologisk psykologisk forskning
har som hensikt a klargjgre situasjonen til mennesker i deres sosiale daglige liv, fremfor a

redusere fenomenet til et nummer av variabler og kontrollere konteksten til fenomenet som
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skal studeres (Smith, 2008, s. 27-28). Denne studien benytter seg av systematisk

tekstkondensering (heretter: STC) som bygger pa en fenomenologisk forstaelse.

Intervju

Utgangspunktet for studien er & undersgke hvordan leder opplever lederrollen og deres
refleksjoner og erfaringer som kan fare til opplevelser av & vaere ensom i lederrollen.
Gjennom intervju som samtale med en viss struktur og hensikt (Kvale og Brinkmann, 2015, s
22) kan en fa frem beskrivende informasjon og nye opplysninger fra lederens
opplevelsesdimensjon omkring lederrollen og opplevelsen av ensomhet (Dalen, 2011; Kvale
& Brinkmann, 2015). Intervju har som formal a fa frem beskrivende informasjon og nye
opplysninger om hvordan mennesker opplever ulike sider og aspekter i sin situasjon. Intervju
er spesielt godt egnet for a fa innsikt i informantens egne erfaringer, tanker og falelser (Dalen
2011, s. 13) og er en viktig malsetning ved bruk av kvalitative tilneerminger at en gke
forstaelsen av sosiale fenomener (Thagaard, 2018).

Ettersom studien omhandler leders opplevelse av lederrollen, falt valget pa en delvis
strukturert tilneerming. Ved delvis strukturert tilneerming sgker vi a hente beskrivelser fra
informantene om deres forstaelse og opplevelse av lederrollen og ensomhet, i trad med Kvale
og Brinkmann, 2015, s. 134). Temaene som det skal sparres om er i hovedsak fastlagt pa
forhand, men rekkefglgen av temaene bestemmes underveis som intervjuet forlgper (Thagaard
2010:89). En delvis strukturert tilnserming gir en fleksibilitet til oppfalgingsspgrsmal og
avklaringer underveis i intervjuet, slik at intervjuguiden benyttes om en huskeliste (Malterud,
2018, s. 134). Eksempelvis kom maktaspektet knyttet til lederrollen inn i to av intervjuene. Pa
forhand brukte jeg tid pa a lese aktuell faglitteratur og studier innenfor feltet i tidsrommet

august 2019- desember 2019.
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Underveis i intervjuet ma intervjuer har oppmerksombhet til & fortolke informantens
kroppssprak, stemmeleie og tonefall underveis i samtalen. | falge Kvale og Brinkmann (2015,
s. 20) sgker en i det kvalitative forskningsintervjuet a forsta verden ifra intervjupersonens
perspektiv og ut ifra deres erfaringer og & avdekke deres opplevelser av verden. Det er fokus
pa informantens subjekt og dens forstaelse og skape mening om ett gitt emne. Det er derimot
viktig a ha i bakhode at informanten og det subjektive ogsa er underlagt diskurser,
maktrelasjoner, ideologier eller oppfatninger som pavirker deres oppfattelse og handlingsvalg.

| tillegg sa har omgivelsene pavirkning i hvordan individet opplever situasjonen.

Utvalg

Studiens utgangspunkt er leders opplevelse av det sosiale aspektet i lederrollen.
Informanter i denne studien ble avgrenset til & rette seg mot mennesker som har en eller annen
form for lederrolle. Studien er har foretatt en klar avgrensning pa respondenter, i trad med det
som er den rgde traden ved fenomenologisk forskningsdesign. Rekruttering av informantene
foregikk fra august 2019 til oktober 2019.

| farste runde ble det sgkt etter ledere som har kjent pa eller opplevd en eller annen
form for ensomhet i rollen som leder. Denne avgrensningen ble satt for & fa mer innsikt i
hvordan deres opplevelser av lederrollen kan fare til opplevelse og erfaringer med lederrollen.
Imidlertid viste det seg a veere vanskelig a fa tak i leder som kjente pa ensomhet. Da det viste
seg a veere krevende a fa tak i informanter, sendte jeg en henvendelse til Kristiansand
Neringsforening og ba om en samtale vedrgrende studien og mulighet for bistand og hjelp
med & spre malrettet informasjon gjennom epost til deres medlemsorganisasjoner/bedrifter til
lederne der. Kristiansand Neringsforening sendte ut en epost til alle lederne i deres
medlemsbedrifter med informasjon om studien. Videre la de ut en nyhetssak pa sosiale medier

som ble delt hyppig (Appendix a). | e-posten som ble sendt direkte til lederne i
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medlemsbedriftene ble lederne oppfordret til & direkte kontakt med meg og ikke gjennom
Kristiansand Neringsforening. Pa den maten ble informantenes anonymitet sikret og ivaretatt
(Thagaard, 2013; Dalen, 2011; Kvale, 1996) ved at respondentene tok direkte kontakt med
meg, og deres anonymitet ble ivaretatt.

Pa bakgrunn i informasjonen fra Kristiansand Neringsforening tok flere ledere kontakt
med meg. Avgrensingen pa ledere som har kjent pa eller opplevd ensomhet i lederjobben er en
systematisk avgrensning. Innsamlingen av informanter skjedde gjennom en systematisk sng-
balleffekt. Sngball-effekten blir tatt i bruk nar en sgker etter informanter en ikke ellers har
tilgang til. Valg av sngball-effekt har styrker og svakheter. En av svakhetene er at jeg ved a
legge vekt pa opplevd ensomhet kan ha eliminert bort aktuelle ledere som kunne tilfayd mer
generell informasjon og refleksjoner omkring lederrollen. Ensomhet i lederrollen kan ogsa ha
skremt bort aktuelle leder som kan vaere ensomme, men som ikke gnsker a erkjenne det for
seg selv. Styrken er derimot at de lederne som tok kontakt har kjent pa og opplevd en eller
annen form for ensomhet og opplevelsen av a vare alene i lederrollen. Flere ga uttrykk for i
farste samtale at de stortrives i lederrollen og at de ikke ngdvendigvis er ensomme, men at de
opplever en falelse av a veere alene. Pa bakgrunn av den informasjon landet jeg pa at det var
mest hensiktsmessig med denne avgrensningen for a sikre ny informasjon og forstaelse
omkring lederrollen og leders opplevelse av de sosiale aspektene ved lederrollen. Seks ledere
bestaende fra bade offentlig og privat sektor, tre kvinner og tre menn deltok i dybdeintervju

omkring lederrollen og deres opplevelser.

Datainnsamling

Far intervjuene startet ble det utarbeidet en intervjuguide (appendix 2). Intervjuguide
skal veere tilstrekkelig omfattende og spesifikk nok til en far de typer ngdvendig informasjon
som er relevant for tematikken som undersgkes (Thagaard, 2013), samtidig som den skal veere

sa enkel og generell at hvert intervju kan gjennomfares pa en fleksibel mate (Grganmo, 2004 s.
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161). Ved utarbeidelsen av intervjuguiden startet jeg bredt, siden studien er induktiv og det
var ikke gnske om a miste ulike nyanser og kunnskap gjennom at for snevre sparsmal.
Sparsmalene ble vurdert ut ifra ngkkelord som ensomhet, lederrollen, engasjement, krav og
tilhgrighet.

Gjennom hele prosessen har forsker et overordnet ansvar for a ivareta informantene
(Dalen 2011). 1 den farste samtale med informantene ble det gitt kort informasjon om selve
prosjektet, formal med intervjuet og tid/sted for gjennomfaring av intervju. Forsker har
gjennom hele prosessen et overordnet ansvar for & ivare informantene (Dalen, 2011). Det
ansvaret ble ivaretatt gjennom at all deltakelse er frivillig, og at lederne til enhver kan avbryte
sin deltakelse uten at det far negative konsekvenser. Deres anonymitet blir ivaretatt.

Lydopptak av intervjuene ble avklart med informantene pa forhand og de ga sin
godkjenning. P& den maten far en et mer helhetlig og nyansert bilde av intervjuet i ettertid i
trad med hva Thagaard (2013) vektlegger. Bandopptak av intervjuet bidro til at jeg kunne ha
oppmerksomhet til informanten og veere tilstede og lyttende. Transkriberingen av intervjuene
kvalitetssikret ogsa at jeg fikk med nyanser og eventuelt om det var behov for a gjare
justeringer i intervjuguiden. Veileder fikk i tillegg tilgang til intervjuene.

Transkribering av intervju gir mulighet til & hare igjennom intervjuet flere ganger, og
jeg fikk mulighet til & undersgke og analyserer datamaterialet mer inngaende, og se etter
nyanser som ikke er innlysende ved farste gyekast. En utfordring med lydopptak er at det kun
fanger opp samtalens spraklige elementer som pauser, latter, stemmebruk og ngling
(Malterud, 2018 s. 73). Silverman (2015) vektlegger er at forsker skal vere objektiv og
konkret i sin gjengivelse av hva respondenten sier, fremfor & bruke sine egne fortolkninger og
ord.

Totalt ble det gjennomfart seks dybdeintervjuer med tre kvinner og tre menn i ulike

lederstillinger i offentlig og privat sektor. Varighetene pa intervjuene var mellom 45 min til to
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timer. De ble gjennomfart pa med ca. to ukers intervaller i en periode over 12 uker. Sted for
gjennomfaring av intervju ble avtalt og tilrettelagt etter hva den enkelte leder gnsket. Formalet
var a sgrge for at intervjuet ble gjennomfart i trygge rammet og skape en, og styrke balansen
mellom intervjuer og informant (Kvale, 1996). Videre ble det presisert at informantene under
hele samtalen har mulighet til & gi beskjed hvis det er tema/situasjoner de ikke gnsker a
snakke om, samt be om pause ved behov.

Under intervjuene ble det en tosidig samtale og det ble mer en dialog omkring
tematikken. Gjennom samtalen kom vi innom de ulike spgrsmalene i intervjuguiden etterhvert
som samtalen utviklet seg. Det ble tid til oppfelgingsspersmal og oppsummering der det var
uklarheter, for a avklare eventuelle misforstaelser. Pa den maten fikk informanten ogsa
mulighet til & rette opp eventuelle uklarheter eller misforstaelser. I to av intervjuene skjedde
det en forandring med informantene underveis i samtalen. De oppdaget nye perspektiver og
aspekter ved sin lederrolle, som de ikke hadde tenkt pa far intervjuet. Det ble en
leeringsprosess og refleksjoner omkring tematikken som ga nyanser om deres opplevelse i
lederrollen.

Underveis i prosessen vurderte jeg antall respondenter opp mot metningspunkter og
tilstrekkelig informasjon. Metningspunkt er nar respondentene begynner a gjenta det samme
og det ikke komme ny kunnskap eller opplysninger frem. Da har man nadd et metningspunkt
for informasjon som kan gi ny forstaelse eller kunnskap (Thagaard, 2013; Kvale, 1997). Kvale
(1997) legger vekt pa at intervjue sa mange nok respondenter som det er ngdvendig for &
skape en forstaelse av det fenomenet man forsker pa. Det er ikke er ngdvendig a utfgre
ytterlige intervju pa samme utvalg av respondenter etter at man nar «metningspunkt» (Kvale,
1997). I intervjuperioden hadde jeg tid til 2 danne meg et helhetsinntrykk etter hvert intervju

og foreta en vurdering om metningspunktet var nadd.
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De seks intervjuene hadde en varighet pa alt fra 45 min til 2 timer. Under intervjuene
ble det en tosidig samtale og ble mer en dialog omkring temaet ensomhet. Gjennom samtalen
kom vi innom de ulike spgrsmalene i intervjuguiden ettersom samtalen utviklet seg. Under to
av intervjuene skjedde det en forandring med informantene underveis i samtalen hvor de
endret beskrivelse og holdning til tematikken omkring ensomhet. De oppdaget mens de
fortalte nye perspektiver og aspekter omkring de sosiale sidene ved lederrollen, og hvordan de
opplever de ulike sidene etter hvert som det forlgper. Det ble en leeringsprosess og
refleksjoner omkring tematikken ensomhet som kan oppsta i rollen som leder, som baksiden
ved den sosiale siden ved lederrollen i en annen grad enn i de andre intervjuene. Intervjuene
fulgte en interguide, men det ble en toveis-samtale med oppfalgingsspgrsmal. For a unnga
fortolkinger tok intervjuer underveis opp oppsummeringer for informantene for a veere sikker
pa at det som informanten hadde sagt var korrekt oppfattet. Dette for & unnga misforstaelser
og feil fortolkninger i ettertid etter transkribering. Pa den maten fikk ogsa informanten
mulighet til & rette opp eventuelle uklarheter eller misforstaelser.

| etterkant av intervjuene fikk informantene oppfalging gjennom en telefonsamtale.
Informantene fikk tilbakemelding pa intervjuet og mulighet til & ha en samtale om sta her og
na og forsikre seg om at en ikke hadde skapt prosesser som bidro til tankevirksomhet eller
andre helsemessige utfordringer. Samtlige informanter takket for oppfalging, og ga beskjed
om at de satte pris pa a fa dele sine erfaringer og opplevelser. De uttrykte ogsa at de satte pris
pa oppfalging i etterkant for & fa mer kunnskap om tematikken ensomhet i arbeidslivet og
hvordan ensomhet pavirker lederrollen.

Intervjuprosessen representerer en mulig intervensjon som kan iverksette prosesser og
aktiviteter uro hos respondent (Larsen, Oldeide et. al. 1997 i Malterud, 2018 s. 312). Pa
bakgrunn av den vurderingen fikk samtlige oppfelging i etterkant av intervjuene.

Informantene har i tillegg krav pa a kunne kontrollere hvorvidt sensitiv informasjon om dem
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selv forekommer i studien far den blir publisert (Kalleberg, 2006). Under

oppfalgingssamtalen ble det klargjort med informantene om at jeg ville ta kontakt med dem
hvis det kommer konkrete sitater som kan veere gjenkjennbare for dem. Oppfalgingen var et
ledd i mitt ansvar for a ivareta lederne, og gi de en mulighet til en de brif i tilfelle intervjuet

hadde igangsatt tankevirksomhet i etterkant av intervjuet.

Analyse av datamaterialet: Systematisk tekstkondensering (STC)

Etter transkribering av datamaterialet hadde jeg 65 sider. Bearbeidelsen og analyse av
datamateriale ble gjennomfart etter Malteruds systematisk tekstkondensering bestaende av fire
trinn (Malterud, 2018, s. 97-122). De fire trinnene er:

1) A fa et helhetsinntrykk.

2) A identifisere meningsdannende enheter.

3) A sammenfatte innholdet i de meningsbarende enhetene.

4) A sammenfatte betydningen av dette.

Trinn 1: A fa et helhetsinntrykk

Malet er & bli kjent med datamaterialet og danne seg et helhetlig inntrykk av det
innsamlede datamaterialet. Jeg startet med a ga lese igjennom de transkriberte sidene gjentatte
ganger for & danne meg et helhetsinntrykk, fremfor a fokusere pa detaljer. I trad med
anbefalinger ble forstaelser og teoretiske bakgrunn satt pa midlertidig pause (Malterud, 2018,
s. 99), for & kunne veere apen for de inntrykk som datamaterialet formidler. Underveis i
gjennomlesningen av intervjuene noterte noen stikkord, men forsgkte a unnga a systematisere
(Malterud, 2018). Etter gjennomgangen sa jeg noen forelgpige temaer som gikk igjen hos de
fleste informantene. Disse temaene var: «alene», «utvikle» «tankekjar», «tilstede» «sliten»

«stolthet over arbeidsplassen»
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Trinn 2. A identifisere meningsbarende enheter

| denne fasen startet arbeidet med & organisere og foreta en systematisk gjennomgang
av datamaterialet. Jeg tok for meg linje for linje i hvert intervju for & identifisere
meningsharende enhetene. | denne fasen brukte jeg tid pa a skrive ned sitater, se etter
likhetstrekk og se etter hva som skilte seg ut. Her systematiserte jeg de etter hvilke sitater
som var sammenfallende, og de som skilte seg ut fra den store mengden, slik som Malterud
(2018) anbefaler. Ved & anvende denne metodikken, fikk jeg klassifisert og sortert de
meningsharende enhetene inn i grupper (koder). De meningsbharende enhetene er bade korte
og lange, og er ikke bare avgrenset i form av setninger eller replikker. Eksempelvis «A ta vare
pa de gode folka», «lederjobben har veert en god skole» «mental oppmerksomhet 24 timer i
dagnet» og «alene om beslutningen». | denne fasen er det bedre & ta med seg litt for mye enn
litt for lite (Malterud, 2018). Kodene utvikles og justeres med utgangspunkt i de forelgpige
temaene og skal skille seg fra hverandre. Underveis kan det kan forekommer endringer og
justeringer ettersom de to neste fasene trer til. Malterud legger vekt pa at kodene ikke er
endelig, men at de utvikles og justeres etterhvert som analysen trer frem gjennom innspill og
ideer (Malterud, 2018 s. 101-102). | denne fasen kommer erkjennelsen av at noen
kodegrupper kan slas sammen, mens andre tegner et helt nytt tema. Her oppdaget jeg at flere
av de opprinnelige kodene belyser en og samme side. For eksempel alene og ensom som to
sider av samme opplevelse, mens det pa det andre siden kom frem et nytt tema omkring leders
opplevelse av fravaer av oppfalging og opplering ved de relasjonelle sidene ved lederrollen.
Etter at en ny kode kom frem, sa gikk jeg tilbake over tekstmaterialet igjen og sa pa det med
nytt blikk etter den nye meningsbarende enheten «Opplaering». Koding innebzrer en

systematisk de-kontekstualisering, der deler av teksten hentes ut fra sin opprinnelige



36
DET SOSIALE ASPEKTET VED LEDERROLLEN

sammenheng for senere a leses i sammenheng med andre beslektede elementer i lys av

teoretiske perspektiver (Malterud, 2018 s. 104).

Trinn 3. A sammenfatte innholdet i de meningsbarende enhetene

I denne fasen tok jeg for meg en og en kode og sortere datamaterialet inn i nye
meningsbarende enhetene. Hver undergruppe omformuleres til et kondensat som skal
sammenfatte og gjenfortelle den aktuelle undergruppen. Det er ngdvendig & vurdere om
meningsbarere enheter hgrer hjemme der de er satt, eller om de ma flyttes over til andre. Eller
vurderer om de i det hele tatt hgrer hjemme der de star. | denne fasen ser man pa dataene med
et kritisk blikk. Subgruppen som analyseenhet utvikles gjennom at en lager et kondensat — et
kunstig sitat. Et kondensat er et artefakt forankret i data som skal ha med seg det konkrete
innholdet fra de enkelte meningsbarende enhetene ved & omsette dem til en mer generell form
(Malterud, 2018, s. 107). Avslutter med en formulering av et gullsitat som skal illustrere
kondensatet. Eksempelvis «Jo tettere jeg er pa en, jo mer venn, jo hgyere blir terskelen for a ta
tak i de vanskelige tingene» som illustrere relasjonell distanse til medarbeiderne. Sitatene blir
en tekst som til sammen beerer i seg summen av innholdet fra de meningsbarende enhetene
fra subgruppen. Til slutt kom jeg frem til fem hovedkategorier; leders opplevelse av
lederrollen, distanse til medarbeider, Lederrollen i organisasjonen, oppfelging og opplaering

og til slutt opplevd utenforskap og tankekjar.

Trinn 4: A sammenfatte betydningen

| det siste trinnet startet jeg arbeidet med a lage en analytisk tekst basert pa hvert
kondensat. Bitene skal settes sammen igjen, og rekontekstualiseres. Resultatene gjengis
gjennom sitater. Bruk av sitater i teksten er en mate jeg tar i bruk for a nyansere, utdype og

eksemplifisere de ulike kategoriene pa. Videre vil jeg gjenfortelle lederens opplevelser med
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egne ord for a fa et dypere blikk i hvordan de opplever ensomhet. Alle informantene blir
konsekvent omtalt som leder og ikke med subtile navn eller andre koder.

Funn skal sammenfattes i form av fortolkete synteser som grunnlag for nye beskrivelser og
begreper som kan deles med andre (Malterud, 2018). Formidlingen skjer pa en mate som er
lojal i forhold til lederens stemmer, samtidig har jeg et ansvar gjennom min rolle som
fortolker av budskapet. Jeg validerer de analytiske tekstene opp mot ramaterialet fra
intervjutranskriberingen. Pa den maten vurderes det om resultatene fortsatt gir en gyldig
beskrivelse av den sammenhengen den opprinnelig var hentet ut ifra (Malterud, 2018).
Underveis kom det frem at lederne hadde ulike behov og tanker omkring tematikken. Det ble
derfor ikke valgt ut gullsitater, som STC anbefaler. Istedenfor valgte jeg a plukke ut flere
sitater for 4 illustrere lederens ulike opplevelser omkring ulike temaer som belyser den sosiale

siden ved lederskapet.

Validitet og reliabilitet

| kvalitative studier handler validitet om de tolkninger vi har kommet frem til, er
gyldige i forhold til den virkelighet og kontekst vi har undersgkt i (Thagaard, 2013). Validitet
kan styrkes ved a tydeliggjere grunnlaget for fortolkninger gjennom a redegjere for hvordan
analysen danner grunnlag for de konklusjoner som er i studien (Thagaard, 2013).
Forskningens validitet kan styrkes ved a gjere tydelig grunnlaget for fortolkninger ved &
redegjare for hvordan analysen gir grunnlaget for de konklusjoner som studien har kommet
frem til i fglge Thagaard (2013). Et element som Silverman (2015) drar frem er at forsker skal
veere objektiv og sa konkret som mulig gjengi hva respondent sier fremfor at forsker bruker
sine egne ord og fortolkninger i selve sitatet. For a sikre et mest mulig konkret bilde, ble

samtlige intervjuer transkribert ordrett for analyseprosessen startet. Under analyseprosessen
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har de sitater som er blitt brukt tatt direkte fra transkripsjonene, og det er blitt dobbeltsjekket
pa bandene at det er ordrett sitater.

Det skilles mellom indre og ytre validitet. indre validiteten belyser om studiens funn er i
samsvar med virkeligheten og om sparsmalene er besvart, og hvor kongruente de er i forhold
til virkeligheten, sa belyser den ytre validtiten om hvorvidt det studiens funn kan overfares til
andre situasjoner. Ytre validiteten ser pa om funnene kan overfares til andre situasjoner og
kontekster (Malterud, 2018). | dialog med andre mennesker kan vi risikerer at de svarer noe
annet enn det vi faktisk spagr om. Det kan veere at lederne har andre begreper og har en annen
fortolkning og spgrsmalene. Det essensielle spgrsmalet er om i hvilken grad metoden og
rammen er egnet til a gi gyldige svar pa det vi spgr om. Ved a stille spgrsmal om gyldighet
kan vi forebygge systematiske feil i forskningsprosessen.

Reliabilitet er i denne sammenheng til repliserbarhet (Silverman, 2015) og viser til
hvor palitelige resultatene er, og hvor godt datamaterialet stemmer overens med virkeligheten.
Det er hvorvidt datamaterialet som tolkning og dets konklusjoner bygger pa er korrekte og
sanne. Thagaard (2013) sier at reliabilitet referer til spgrsmalet om en annen forsker utfarer og
anvender de samme metodene, vil kunne produsere og fa samme resultatet. Utfordringer ved
kvalitative studier er at de blir utviklet og tilpasses underveis i hele prosessen, noe som gjer
det vanskelig for en annen a utfgre den ngyaktig samme prosessen med tilsvarende
respondenter. (Thagaard, 2013). Silverman (2015) viser til at selv om vi vanligvis ikke kan
repliserer resultater i kvalitativ forskning, sa kan vi styrke studiens reliabilitet gjennom a gjere
hele prosessen mer transparent (Silverman, 2015; Thagaard, 2013). Malterud (2018) referer til
at en forskerlogg styrker transparent i de ulike fasene i prosessen gjennom loggfering og

notater underveis. Det er underbygget gjennom at jeg har utarbeidet en forskerlogg.
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Forskningsetiske refleksjoner

Gjennom hele forskningsprosessen er det en rekke forskningsetiske problemstillinger
som dukker opp underveis i prosessen og som forsker bar reflekterer over (Thagaard, 2013).
De etiske retningslinjene innenfor forskning er tilstede for a veilede forsker til a ta etiske
riktige beslutninger, og som gjelder for alle forskningsprosjekt som utfgres (Thagaard, 2013).
Intervju som metode bestar av en rekke etiske problemer. I fglge Richards og Schwartz (2002)
er det fire typer belastninger og risikoer informanter kan utsettes for; psykisk uro, misbruk,
fordreining eller gjenkjennelse (Richard og Schwartz, 2002).

Et av de grunnleggende prinsippene i forskning er retningslinjer om behandling av
personopplysninger (Thagaard, 2013). Et kjennetegn ved kvalitative studier er at det ofte
oppstar nar kontakt mellom forsker og respondent, og som et resultat av det far forsker
tilgang til data som direkte eller indirekte kan knyttes til enkeltindivider (Thagaard, 2013).
Undersgkelser som omfatter sensitive data og opplysninger skal meldes til, og godkjennes av
Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD). Siden studien omfatter sensitive
helseopplysninger og personvernsopplysninger ble det ngdvendig a sende inn en sgknad for
hele prosjektet, og godkjenning innvilget far oppstart av intervjuene.

Thagaard (2013) legger vekt pa et viktig etisk prinsipp for de fleste undersgkelser er
prinsippet om at forsker skal ha informantens fulle og frie informasjon til & delta og respekt
for informanten. Informant skal ha full oversikt over opplysninger og data om seg selv som
kan deles med andre. Deltakelsen er frivillig og samtykket er skal veere fritt. Alle
informantene fikk informasjon om det, og at de kan avbryte deltakelse uten at det far negative
konsekvenser for de. Deltakerne fikk ogsa informasjon etter intervjuet om status og videre
prosess. De ble oppringt etter intervjuet for & en kort oppfalgingssamtale om situasjonen pa
arbeid og hvordan de hadde det etter intervjuet. Det ga dem mulighet til a brife eventuelt ting

de satt inne med eller andre sparsmal.
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Blant annet sa er den informasjon og kunnskap som kommer ut av intervjuene
avhengig av den sosiale relasjonen mellom informant og intervjuer. Dette avhenger av
intervjuers evne til & skape en trygg ramme og trygghet hos informant som gjar at informant
foler at det trygt og fritt kan snakke. Balansen mellom intervjuers gnske om & innhente ny
kunnskap opp mot respekten for informant og ivaretar informantens integritet fra et etisk
stasted (Kvale og Brinkmann, 2015 s. 35). Det er til enhver tid en balanse mellom grenser som
ikke skal trykkes, for & ivareta informantens grenser og ikke trakke over og krenke
informanten. Det mellom-menneskelige samspillet avgjer intervjuets kvalitet. Intervjuer har et
seerskilt ansvar for a ivareta informanten og ikke krenke den personlige grenser. For a ivareta
dette pa best mulig mate fikk alle informantene beskjed far intervjuet startet at de ma og skal
si ifra hvis det er emner de ikke gnsker a snakke om eller be om pause underveis. Intervjuer
har et overordnet ansvar for a sgrge for og ikke stille sparsmal slik at informanten opplever
seg presset

Alle som deltar i forskningsprosjekt har krav pa at all informasjon de gir under
datainnsamlingen som omhandler dem selv blir behandlet konfidensielt av forsker (Haugaard,
2013; Thagaard, 2013). All data skal anonymiser i trad med lov om personvern. I trad med
forskningsetiske retningslinjer ble studien meldt inn til Norsk Samfunnsvitenskapelig
Datatjeneste (NSD) (appendix 3) far intervjuene ble gjennomfgrt. Lederne ble informert om

konfidensialitet og personvern i fgrste samtale.

Resultater
| denne delen vil jeg presenterer datamaterialet fra intervjuene gjennom en systematisk
fremstilling. Kategoriene har som formal a gi en mer dypgaende forstaelse om studiens

problemstilling: «Hvordan opplever ledere det sosiale aspektet ved lederrollen®
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Gjennom bruk av kvalitativ forskningsmetode er jeg opptatt av a lgfte frem stemmene
til informantene. Det vil jeg gjere ved gjengi sitater og gjenfortelle deres historier med deres
ord og uttrykk for a fa et bredere innblikk i hvordan lederne selv opplever det sosiale aspektet
ved lederrollen. Som nevnt tidligere kom jeg frem til falgende hovedkategorier; leders
opplevelse av lederrollen, distanse til medarbeider, lederrollen i organisasjonen, oppfelging

og oppleering og til slutt opplevd utenforskap og tankekjar.

Leders opplevelse av lederrollen

Engasjement og resultatoppnaelse

Lederne vektla muligheten ved & jobbe strategisk som en attraktiv del ved lederrollen.
Lederrollen gir dem mulighet til & pavirke og beslutte strategiske valg som farer til oppnaelse
av mal og resultater. Med lederrollen fglger et ansvar, et ansvar som lederne forteller at de
liker og som forplikter dem til & skape resultater, bade for seg selv og for resten av
organisasjonen. De forteller at ved lederrollen sa ligger det et aspekt av makt. Som en leder sa:
«En eller annen form for leder, sa er det fordi du er glad i makt. Og vil ha makt. Jeg vil ha
makt til & kunne realisere ting jeg tror er viktig». Med lederrollen falger makt. En leder la
serlig vekt pa at en god leder skal innremme for seg selv at han er glad i makt, men pa god
mate. Maktaspektet i lederrollen innebaerer den makten som leder har for & kunne fa realisert
ideer og visjoner i organisasjonene gjennom mulighet til & lede mot et gitt mal. Uten makten
som ligger til lederrollen, ville de ikke ngdvendigvis oppna tilsvarende resultater gjennom de
strategiske valg de opplever som sveert viktig i rollen. Gjennom strategisk valg far de et visst
handlingsrom til utvikling og jobbe med saker de trives med. Med lederrollen fglger et ansvar
om a sgrge for at alle har en forstaelse om hvorfor endringer kommer. Rollen innebzrer
tidsbruk pa det som kan bli bedre innenfor leders ansvarsomrade. Prioritering er en sentral del

og leder ma legge noen faringer, slik at hver enkelt blir mest mulig effektiv og prioriterer
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tiden sin riktig. Slik en leder utdyper: «Altsa en leder som ikke tar eller er tydelig og tar
beslutninger, er ingen god leder. En snill leder er ingen god leder»

| lederrollen skapes ogsa entusiasme for prosjekter som de tror pa. Flere av lederne
viste engasjement og en sterk dedikasjon for den jobben de er satt til & uteve. Det ved at de far
lov til & jobbe med saker de finner morsomme og gaye gir dem utfordringer. Den falelsen
beskrives som frihet til & jobbe med ting de far lov til og som de finner givende.

Tydelighet, synlighet og utvikling av kompetanse er viktige faktorer i lederrollen slik
lederne opplever det. For & oppna resultater i rollen, sa lederne avhengig av tydelige mal, og at
de vet hva de jobber mot. En leder la serlig vekt pa en utydelig leder, er som a seile en bat
uten rar, og ror som seiler litt frem og tilbake her og der. Synlighet er et annet aspekt ved
lederrollen som de anser som viktig. De gnsker a veere synlige. Det betyr ikke at de skal lgpe
rundt og se folk hver dag. Men mer i retning type leder som vet hvilken retning
organisasjonen skal ga i, og som samtidig til enhver tid skal vare synlig for de som lederen
leder.

Engasjementet og motivasjonen i lederrollen beskriver lederne at kommer med
utviklingen som ligger i den rollen og posisjonen de har. Gjennom lederrollen far de mulighet
til & utvikle seg flere plan, bade personlig og faglig. Lederrollen gir dem utfordringer hver
eneste dag i form av at de er med pa a skape og jobber sammen med de gode folka de har
rundt seg. Faget de omgas i lederrollen gir dem ogsa motivasjon slik de forteller. Samtlige
ledere ga uttrykk for at de er stolte og glade i faget sitt, og denne stoltheten trigges av
muligheten til & tilegne seg ny kunnskap og fa en faglig utvikling pa flere fagfelt. De opplever
det som en sterk motivasjonsfaktor, den muligheten til & jobbe med faglige og strategiske
spgrsmal som de synes er givende og spennende. For de har alle et sterkt gnske om a levere

gode resultater og om a vaere best i klassen.
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Lederrollen oppleves ogsa som krevende for lederne. De opplever at de ma sta i toffe
saker som personalsaker og alene i beslutningsprosesser. De opplever at lederrollen krever
mye energi til tider, og at de star i opplevelsen og kjenner pa at de har en annen rolle enn de
andre pa arbeidsplassen har. Nar de opplever at blir beviste pa den rollen og kjenner pa den
ansvarsfglelsen de er alene om a ha, sa kommer det en tosidighet omkring opplevelsen av
lederrollen, slik en leder utdypet: «Noen ganger sa tenker jeg at jeg har verdens gayeste jobb,

Og andre ganger tenker jeg kan jeg gjere noe annet. Jeg orker ikke mer».

Relasjoner og omsorg

Lederskapet handler for lederne om 4 ivareta sine ansatte gjennom 4 sikre utvikling og
at kompetansen blir vaerende i bedriften. En viktig del for dem er & sikre trygghet til sine
ansatte, slik at de far mulighet til utvikling bade individuelt og i grupper. Leder opplever at
han/hun har et saerskilt ansvar i rollen med a fa de rundt seg til & utvikle seg og gi de rammer
og tillit til & vokse. Rollen medfarer viktigheten av a tenke relasjonell ledelse,
mestringsledelse og de tingene der. Dette blir stattet opp av flere av lederne som forteller at de

gnsker & ta vare pa folka sine.

Det handler om & ga front som et godt eksempel. Det handler om 4 ta tak i vanskelige
ting. Veere en sann problemlgser. Og samtidig veere en veiviser. Vise hvor er det vi

skal, hva er malene vare, hvor gar veien og vise hvor vi skal.

Lederne forteller at de har et stort behov for a ivareta og skjerme sine medarbeider for
de beslutninger og tunge avgjarelser som ligger hos lederrollen. Den omsorgen som ligger i

lederrollen farer ogsa med seg belastninger for leder. Belastninger i form av at leder patar seg
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ekstra arbeidsoppgaver for a skjerme ansatte for ekstra tilleggsbelastninger. En leder forteller

om behovet for a beskytte sine ansatte slik:

Serlig beskytter jeg en person da som er ny i arbeidslivet ... x skal fa en god start i
arbeidslivet.. x har ogsa mange pluss timer pa kontoen, men ikke sa mange som resten.
X har mange ar igjen i arbeidslivet og det er viktig for meg at vedkommende far en

god start.

Stress og hgyt arbeidspress

Samtlige forteller om de negative sidene ved lederrollen som er opplevelse av hgyt
arbeidspress, stress og til tider altfor stor arbeidsmengde i forhold til tid og ressurser som de
har disponible. For & tette gapet, jobber de med det ikke rekker etter ordinzr arbeidstid. Deres
arbeidsmoral star sterkt og de forteller at de alltid har jobbet mye, og trives i en travel hverdag
med muligheter til 4 jobbe mye. Men til tross at de trives med & jobbe mye, og med hgyt
arbeidspress, sa opplever de blir preget av falelsen av a alltid veere pa etterskudd. Det
etterslepet av arbeidsoppgaver som de har liggende, gjer at de ma jobbe ekstra timer. Samtidig
som de ma minne seg selv om at det er en del av lederrollen og en del av den stillingen de
faktisk har. Opplevelsen av hgyt arbeidspress underbygger de ved a at forteller om
arbeidsdager som bestar av fullt kjer fra morgen til kveld. Bestaende av telefoner, mater,
samtaler med mennesker bade innad i organisasjonen og eksterne. Den opplevelsen av at de
aldri far fri preger lederrollen og er i overkant av hva de faler de mestrer i rollen. Slik en leder
forteller: «Det er som en svamp. | det du ansetter en, sa er den overarbeidet. Det er en svamp
hele greia ....... Jeg jobber i enorme mengder overtid og allikevel alltid er bakpa»

Det stattes opp av flere ledere. En forteller at lederrollen er slitsom. Det er sa mange

ting og hele tiden huske pa. I tillegg sa kommer arbeidsoppgaver de ma holde a-jour med og
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ofte de samme problemstillingene som gar igjen. En annen forteller om den evige runddansen
hvor de ma forsvare beslutninger ovenfor ansatte som ikke er enig i deres beslutninger. Det
kan gjelde ferieavvikling og andre forhold som omhandler de ansatte. Alle lederne gir uttrykk
for at det er krevende og belastende a sta i taffe prosesser. Enten det er personalkonflikter,

samarbeidsutfordringer med kollegaer eller omstillingsprosesser. En leder utdyper stresset lik:

At en bare vet at kalenderen er stufull. Hvordan skal jeg rekke alt. Du kan kjenne pa
det stresset. Det gjer at du ma rekke mange utfordringer. Det gjer at det kan veere tungt
innimellom & handtere meningsforskijeller, verdier som kan man enig eller uenig i, eller

ja.

Jobb — fritid

Lederrollen har sine kostnader, slik lederne opplever det. De har matte velge bort
fritid, og andre sosiale sasmmenkomster. | perioder opplever de at de bruker mye energi pa
jobben etter arbeidstid. Lederjobben stopper ikke halv fire, og hvis de opplever at det gar
utover helsen, sd ma de finne seg en annen jobb. De tar med seg ting fra arbeid som de tar
med seg hjem. Det kan veere ting de gar og tenker over og bruker mye energi pa i fritiden.
Tankevirksomheten krever mye energi og gjer at jobben blir inngripende i privatlivet. En
leder fortalte at han/hun kan ga og tenke pa hendelser som har skjedd pa jobb, og sa ga og
irritere seg over det, og igjen blir irritert over at det brukes energi pa a irritere seg over det.
Men det a fa en klar grense mellom jobb til privat. En utfordring de kjenner pa, blant annet
fordi lederrollen oppleves som en livstil som har hatt sin pris i forhold til at de har matte velge

bort andre ting som fritid, slik en leder illustrerer:
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Logikken min er at na jobber jeg stort sett lgrdager og sendager. Logikken min er at
jeg burde tatt en fri en uke i hgst, men jeg gjer det ikke. Logikken min er at hivs jeg tar
fri en lgrdag eller sendag, eller tar ferie, sa blir det jo bare dobbelt sa mye nar jeg

kommer tilbake. Sa det er logikken min.

Denne logikken gar igjen hos flere av lederne. Det er ikke problem a fa mer tid til
arbeid. Problemet er & fa mer tid til fritid forteller de. Jobben tar for mye av deres liv, og de
klarer ikke & legge jobben fra seg etter endt arbeidsdag. De er tilstede og det preger ogsa deres
nattesgvn. Noe som en leder forteller at lederen vakner med hgy puls pa natten og begynner a
tenke pa jobbrelaterte saker. Lederrollen preger deres privatliv, gjennom at de ikke
ngdvendigvis er fysisk tilstede pa hjemmebane, slik som en leder fortalte: «Vi lever som om
du ikke eksisterer. For du er jo aldri hjemme. Du er jo aldri til & se og nar du er hjemme sa er
du ikke er jo ikke her likevel». En annen leder forteller om baksiden ved a jobbe i uante

mengder:

Du jobber vettet av deg og sa forsvinner pa en mate livet forbi — barn, fritid og ferier
og felles aktiviteter og opplever. Oppleve det & leve liv. Det a leve liv er ikke
ngdvendigvis det & jobbe 24 timer i dggnet aret rundt. Fordi nar du er ferdig med en
jobb av en eller annet grunn, du blir kasta ut, du blir sparka ut eller du finner ut at du
vil slutte sa er det ingen som kommer etterpa og takker deg for at du brukte all din tid i

jobb, de bare erstatter deg med to. ja!

Opplevelsen av & bli misforstatt

Og plutselig sa er det som jeg opplevde som et godt samarbeidsklima plutselig endt

opp med 4 bli en krigssone ....... Som at jeg ikke har forstaelse for hvordan de har det
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0g at jeg bare er opptatt av a mele min egen kake. Det er jo det stikk motsatte av det

jeg pravde pa.

Utdraget er gjengitt fra en leder som forteller om opplevelsen av nar intensjonen blir
misforstatt. Fra en tanke om en god intensjon om & vaere inkluderende til & bli mistolket og
dermed sta alene i full «krig». Lederne opplever at lederrollen innebzrer at de ma sta i
frontlinjen, noe som gjar at de er ekstra utsatt og sarbare i deres lederposisjon. De blir ekstra
utsatte nar de vet at motstanden fra andre skal komme, og da oppleves ikke lederrollen som
givende, og den gar fra a vere gay til & bli vondt, trist og dumt. Saerlig oppleves det at deres
intensjoner om & fa til gode prosesser blir misoppfattet som vondt, da deres intensjon er a
Ivareta og sikre gode resultater. Et utfall som de beskriver er at det starter en tankevirksomhet
om hvorfor er det slik? Ma jeg endre personlighet? Hva ma jeg gjgre annerledes for a unnga

at slike situasjoner oppstar. En av lederne beskriver det:

Med det verste jeg synes som person er jo som du sier at jeg nar jeg har de beste
intensjoner sa blir det misforstatt til helt andre siden av skalaen til at jeg manipulerer.

Da blir jeg fryktelig lei meg.

Dette stgttes opp av en annen leder som forteller om situasjoner der lederen kan fglt at
na har jeg veert raus og lagt breisiden til og prevd og liksom og sta med apne armer, sa har jeg
ikke falt at det har blitt mottatt og blitt anerkjent. Da snur det seg om til & bli enda verre. Da
knytter det seg til. De falelsen som oppstar beskrives slik: «det er fryktelig vondt (tarer).
Eee.... Det er pa en mate litt sann fremmedgjering. Du sitter der som en liten person fra mars

som pa en mate som mener noe helt annet enn alle de andre».
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Distanse til medarbeiderne

Det har ikke preget lederjobben min. selv om mange vil hevde det motsatte sa er jeg
introvert av person. Sjenert og har nok av den grunn i mange sammenhenger valgt a
trekke meg tilbake fra de sosiale samlingene.. men jeg har tenkt og det mener jeg

viktig og helt avgjerende.

Lederrollen farer med seg et valg om en viss avstand til de rundt seg. Lederne forteller
at de velger a holde distanse til medarbeider. En leder forteller at det gar fint an a ga fra
julebordet kl. 22.00. Pa den maten er leder tilstede lenge pa sosiale sammenkomster med
jobben, uten a unnga a havne i pinlige situasjoner. To av lederne fortalte at de er introverte i
personlighet. De opplever at a veere introvert er en styrke i deres valg om a holde en viss
distanse til sine medarbeider gjennom at de ikke ngdvendigvis trives i store grupper og
forsamlinger, men at de har lart seg a delta i profesjonelle ssmmenhenger. Den avstanden de
gir uttrykk for at de har til sine medarbeider, forklarer de gjennom at det er viktig og
ngdvendig for a ivareta sin rolle og sine relasjoner til de rundt seg. Til tross for at de opplever
at arbeidsmiljget er bra, sa opplever de at den distansen de har, farer til at de blir litt aleine, til
tross for at de mener at det er viktig & ha nettopp den distansen og avstanden.

Likhetsprinsippet star sterkt, og de tilstreber & behandle sine ansatte likt, og ikke ha
«gullunger» blant sine medarbeidere. Prinsippet om distanse legger noen fgringer og
begrensinger hos lederne i deres relasjoner til sine medarbeidere. Lederne tilstreber et
profesjonelt forhold til sine ansatte. Forhold til medarbeider er en evig runddans, og da blir det
enklere nar det ikke er for nzere relasjoner. Valget gjgr ogsa at de er bevisste pa hva de velger

a dele av personlig informasjon til sine medarbeidere. Denne emosjonelle avstanden er for &
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unnga situasjoner som at en har en kjempegod kamerat i en medarbeider, som en sa neste dag
ma ha en vanskelig personalsak med. Eller som en leder sier: «Jo tettere jeg er pa en jo mer

venn, jo hayere blir terskelen for a ta tak i de vanskelige tingene».

Lederrollen i organisasjonen

Lederne forteller om de opplever en sterk lojalitet til organisasjonen. Med lederrollen
innebarer det at de ma fa solgt inn endringer og faringer til resten av organisasjonen, og med
det sa er det likegyldig hva lederen personlig mener. De forholder til seg til de fgringer som
kommer ovenfra. Samtidig forteller de at hvis de opplever at de ma legge inn feringer og
endringer som farer til at de begynner & ga pa kompromiss med egne verdier, meninger og
funksjon sa vil de revurderer om de i det hele tatt skal fortsette i jobben, og i ytterste
konsekvens slutte i lederjobben. Lojaliteten ligger i at det er viktig at de som ledere i forkant
har fatt muligheter til & pavirke beslutningen og gitt uttrykk for de meningene de har hatt. En
leder la vekt pa at en beslutning varer jo bare frem til nesete beslutning er tatt. Med lederrollen

forholder de seg lojalt til de beskjeder de far ovenfra slik som en leder utdyper:

Sa er det noen andre som har bestemt det. Da ma jeg forholdet meg til det. Hadde det
veert opp til meg sa hadde veert gjort annerledes. Jeg er jo veldig lojal nar jeg far
beskjed. Far jeg beskjed om & veere lojal sa er jeg lojal. Samtidig sa vager jeg a si at

dette synes jeg. at dette. Jeg tror ikke jeg juger og later som jeg er enig.

«Elsker jo a utfordre organisasjonen og meg selv i hvilken grad kan vi fa det til. Og jeg
tenker ofte sann at det er ingenting som er umulig. Det umulig tar bare litt lengre tid». Det
denne lederen beskriver er et trekk som gar igjen hos lederne. Det & utfordre seg selv og

organisasjonen gjennom a se hvilke resultater de kan fa til. Lederne legger vekt pa at de ma
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kunne ha en stolthet over hvem de representerer. Felles for alle er at de har en ekstraordiner
arbeidsmoral og trives med a levere gode resultater. Det at organisasjonen er flinke til &

anerkjenne gir dem ekstra motivasjon. Slik denne lederen forteller:

For meg er det viktig & kunne assosierer og sta inne for det man representere og den
arbeidsplassen jeg har og det de gjer hos oss. Hvis ikke blir det helt feil. For i veldig
mange settinger. Eller i alle setninger som har med jobb & gjere. Sa blir du veldig
identifisert med hvor er du fra? Sa er det ikke hvor du bor. Det er hvor du jobber. Det
er hvem du representere da ma jeg veere i stand til & ha en stolthet over de jeg

representerer.

Organisasjonens verdier er viktig for leders opplevelse av lederrollen. Lederrollen definerer
leder utover arbeidsplassen. Med lederrollen fglger det en identitet, slik som utdraget

illustrerer:

Leder: «ldentiteten er mer knyttet til at jeg presterer og leverer i alt jeg gjar»
I: Vil du si at du har din identitet i organisasjonen

Leder: ja.

I: Du er pa en mate organisasjonen?

Leder: eeeh jaa, et stykke pa vei sa er jeg nok det

Pa den andre siden sa oppstar det et ubehag hos leder hvis leder opplever at de er for
mye uenig eller det blir gjort vedtak som leder selv ikke kan sta inne for, som oppleves slik at
leder ikke gnsker & bli assosiert med jobben. Behovet for a hgre hjemme star sterkt. En leder

fortalte om fglelsen av & vere utenfor, og aldri fgle seg hjemme pa arbeidsplassen.



51
DET SOSIALE ASPEKTET VED LEDERROLLEN

Jeg har ikke fglt meg hjemme egentlig. Det har veert sa. Akkurat na faler jeg at det blir
bare mer og mer utfor. Det blir mer og mer synlig for meg at det ikke s& mye som
holder meg her. Det er ikke noe neer tilknytning. Selv om jeg har gjort ganske mye i

denne jobben her og fatt til veldig mye her, sa betyr det liksom ikke sa mye

Oppfelging og oppleering

Oppleering i lederrollen

Samtlige leder har fatt tiloud om eller gjennomfart en eller flere former for opplerling
og lederutviklingsprogram siden de starter i lederjobben. Enten gjennom
lederutviklingsprogram internt i organisasjonen eller ekstra program. Opplevelsen de sitter
igjen med er at opplaringen har laert dem utrolig mye, og at de pa det personlige plan har leert
masse og hatt en kjempegod skole. Samtidig sa opplever lederne at det er flere ting de ikke far
opplaering i og at de bare ma deale med saker etter hvert som situasjoner oppstar underveis.

En leder illustrerer hva som legges i den stgrste delen av lederskapet:

Konflikthandtering. Det kan vare tilbakemeldinger. Dette med & ha en god
medarbeidersamtale med de ansatte. Det  ha, ja .... Se hver enkelt. Folge opp hver
enkelt. Da ja.. det d. det er sa mange ting. Mange sma ting. Situasjoner som oppstar i

det daglige. Min hverdag.

Flere ledere stgttet opp om at den viktigste delen ved lederrollen som ikke er
administrasjon, sa opplever de fraveer av stgtte og opplaring. De har fa eller ingen a sparre
med om sosiale utfordringer og mellom-menneskelige utfordringer som fglger med

lederrollen.
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Oppfalging i lederrollen

Lederne forteller om at de opplever at deres ledere igjen, enten styreleder eller gverste
leder har en desto mer presset hverdag. Det opplever at det er lett & ta kontakt, samtidig som
det er vanskelig a fa hjelp og stette. Den opplevelsen og erfaringen skyldes enten at leder og
leders leder ikke er pa samme faglige niva, at leder er nedlesset i arbeid eller at de ikke far
konkret tilbakemelding utover at det ma du fikse selv.

Et sentralt punkt som gikk igjen hos samtlige leder var «hvem har ansvaret for a lede
lederen?». En leder understrekte at medarbeidersamtaler endte opp med & handle om arbeidet
som gjares i avdelingen og ikke om lederes behov. Erkjennelsen som lederne forteller er at
organisasjonene ikke er nok til stede for leders personalbehov, og at organisasjonsstrukturene
ikke fungerer godt nok. Flere ga uttrykk for at det er et for stort sprang mellom leder og opp til

neste leders leder. Samtidig som de ga uttrykk for at de satte stor pris pa sine ledere.

| dag kjenner jeg nesten en klump i magen.... at na ber vi sette oss ned sammen. Far
nesten darlig samvittighet. For hun har sa sable mye a gjere. Det & booke tid hos henne
for & bare fa ut litt, og sa har jeg litt konkrete sparsmal ogsa. Sa far jeg nesten litt
darlig samvittighet........ ja, jeg kjenner hun utrolig godt og jeg er utrolig glad i min
leder. Og hun gjer en vanvittig god jobb. Men na har hun sa myyyyee. Og ja. Sa jeg

tror bare at jeg har mye omsorg for henne. Samtidig som jeg har behov for a bli sett.

Opplevelsen av fraver pa a bli sett eller tatt for gitt skaper en opplevelse av motlgshet.
Lederne gnsker ikke a bli tatt for gitt og da oppstar tanker om at det hadde vaert fint om noen
sa hva de faktisk gjorde. I den forbindelse oppstar de Igpende evalueringene om det virkelig er

verdt det. Hvis jeg tenker mye negativt sa kan det jo hende at det gar ut over
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arbeidskapasiteten min og arbeidsoppgavene mine og at jeg ikke gjar de like bra. Og det har

jo veert tanker pa at na yter jeg det jeg ma og ikke mer enn det.

Opplevd utenforskap og tankekjar

Kognitivt og mental endring

Over tid med hgyt arbeidspress og opplevelsen av a aldri komme helt a-jour, opplever
lederne endring i deres oppfatning av lederrollen. Det kontinuerlige presset lederne opplever
at de star i, farer til en folelse av og ikke strekke til, og alle veere pa etterskudd. Gradvis starter
et tankekjgr med tvil om de Kklarer a levere gode nok resultater. Tvilen og spgrsmalene
kommer gradvis tikkende om det virkelig er verdt det. En endring som de forteller at ikke var
det tidligere. De begynner & tenke og gjgre seg opp vurderinger omkring kostnadene ved
lederrollen faktisk er verdt det. De kjenner pa at de mellom barken og veden og den
opplevelsen kan fare til at leder tar valg forsterke deres totale arbeidsbelastning. Denne

endringen gir seg utslag i at de opplever at de er mer slitne enn tidligere.

Jeg merket det med at jeg er sa sliten hele tiden. Nar fredagen kommer, skal det
egentlig komme et yess hos meg... N4 er det helg na kan vi finne p4 noe...Nar
fredagen kommer na, sa tenker jeg at na kan jeg sove, og sa blir jeg liggende pa

sofaene og det gir jo ingen energi av det. Sann var det ikke far.

Tankekjaret som begynner & komme tydeligere frem pavirker lederne. En leder
uttrykte at det hgrer med lederrollen. Er du en leder sa er du en leder, og med det falger det
faktisk ansvar og ensomhet. Lederrollen farer ogsa med seg noe nattlige tankevirksomhet. Det

er en del av lederrollen. En leder brukte begrepet «Mental oppmerksomhet 24 timer i dggnet»
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for & illustrere tankekjgret som oppstar i tidvise perioder. Med mental oppmerksomhet utdyper

lederen det slik:

Dreier seg om a veere ekstra skjerpet og tenke, tenke igjennom hva. Hva er det jeg
mister. Hva er det jeg har glemt. Er det noe jeg har utelatt.. eee .... for hvis jeg- en
handling vil alltid medfere en mothandling........ Konsekvensrekkefglge. Det er de
som krever mye energi. Og det gjor at jeg blir ja ....... mentalt opptatt av en sak i

mange timer i dggnet.

Opplevelsen av mental oppmerksomhet 24 i degnet understettes av de andre lederne,
men med andre ord. En leder forteller at det ferer til at en i perioder blir veldig darlig til &
koble av hodet. En annen leder forteller at lederen vakner opp med hgy puls midt pa natta med
tanken «har jeg husket det ...». Fokus 24 timer i dggnet gjer at lederne bruker mye tid og
energi pa jobben og er veldig skjerpet i lange perioder, ogsa etter arbeidstid. De er alltid
tilgjengelige og tar telefon og epost. En annen leder forteller at de fortoner seg gjerne ved litt
taffe personalsaker som kan vaere belastende. Det gar ut over nattesgvnen fordi de bryr seg om
sine ansatte. Andre forteller at det handler om stor tankevirksomhet pa nattestid for a finne
grunnlag som stgtte opp om de valg og beslutninger som leder skal fronte. Da oppstar
negative tanker som kan ga ut over deres arbeidsoppgaver og arbeidskapasitet. Tankekjaret
som oppstar er at negative tanker tar mer og mer plass. De beskriver en gradvis endring som
de ikke ngdvendigvis er klar over skjer, men det som tidligere var utelukkende positivt,
begynner & fa negative fortegn. Jobben er ikke bare full av energi, men den preges av gkende

belastninger. En leder forteller:
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Det & ga pa jobb. Det er ikke alltid bare positivt. Det har jeg veert vant tidligere. Det
har jeg stort sett gledet meg til hver dag. Det er ikke det samme na. Det kan veere litt
sann at jeg ma ha en liten peptalk med meg selv i bilen pa vei til kontoret fordi jeg i

dag vet at det blir krevende pa jobb.

Alene eller ensom?

Ensomhet i rollen som leder beskrives som noe annet a enn a vere alene. Lederne
forteller at & veere alene i rollen ikke er det samme som sa vere ensom. En leder beskrive
ensomhet i rollen som den falelsen av & vaere sammen med andre og fgle seg ensom. Det og
ikke ha noen a dele med. Den fasaden som lederrollen farer med seg ved at leder aldri har
noen a dele med at en har det vanskelig. En annen leder stgtter opp ved a fortelle at den
ensomhetsfalelsen er vanskelige a beskrive. Leder opplever at han har gode mennesker rundt
seg, men til tross for det sa kommer leder ofte i en skvis der leder star alene om & ha
lederansvaret, og hva det ansvaret gjer med leder. Opplevelsen av a ikke ha noen rundt seg, og
at det ikke oppleves like naturlig & ta kontakt med sin na&ermeste leder.

De opplever ensomhet som fraveer og opplevelsen av & ikke ha de rette personene
rundt seg i prosessene. Ensomhet oppleves som et fraveer av noe, slik en leder beskriver:
«fraveer av aksept. Fravaer av noe. Spesielt. Hva er det jeg skulle gnske at jeg skulle hatt? Det
er for meg det som er definisjon pa ensomhet».

Ensom i rollen og faget

En annen leder sier at det er ikke sann at den fglelsen av ensomhet er der dag inn og
dag ut. Det er ikke sann det fungerer. Det er mer knyttet til ensomhet i det faglige lederskapet.
Det a skulle ta avgjerelser og faglige vurderinger uten & ha noen szrlig a spille oppleves som
ensomhet i det faglige, som kan oppsummeres som at en blir mye diskusjoner i hodet til

lederen.
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Med rolleensomhet er den opplevelsen lederne har ved & kjenne seg alene i arbeid med
hele ansvaret. Opplevelsen av a fa &ren nar det gar bra, men samtidig som du ma ta ansvar og
konsekvenser nar det gar darlig, uten at du har noen a sparre med. Lederne forteller at oppstar
en form for ensomhet som knytter seg til den faglige delen ved lederskapet og fraveer av a ha
de rette personene rundt seg i ulike situasjoner. En leder illustrere det med at «jeg sitter pa ei
tue alene og sparrer med meg selv». Den ensomheten som lederne opplever i tilknytning til sin
lederrolle vil lederne definere som noe annet enn a veere alene. De opplever at det i
jobbsammenheng ikke er mangel pa mennesker rundt seg. Det er en annen type ensomhet,
som de opplever handler om fraveer av a ha de rette personene rundt i ulike prosesser. Flere
ledere ga uttrykk for at de tror noe av ensomheten ville forsvunnet hvis de hadde hatt de rette
personene som kan matche de rundt seg i jobbsituasjon. Den opplevde ensomhetsfalelsen blir
mer fremtredener ved beslutningsprosesser, slik som en leder forteller: «det er mye knyttet til
beslutningsprosesser. Til de beslutningsprosesser. Ensomhet i beslutningsprosesser. Rett og
slett. Ja. Det tror jeg mye av det kan oppsummeres somx». Fraveeret gjar at lederne ofte sitter
og diskuterer med seg selv. Som en leder sier: «Men nar jeg begynte a tenke meg om, sa
tenkte jeg herlighet - Sa er jeg ganske ensomy.

Nar lederne opplever at ikke hgrer til i rollen som leder, sa forsterkes opplevelsen av a
fole seg ensom. Det beskrives som en avstand hvor leder fgler seg alene. Opplevelsen av &
ikke hare til et fellesskap. En leder beskrev denne faglelsen som fraveer av aksept og fraveer av
tilhgrighet til arbeidsplass slik: «For jeg fgler meg ikke verdsatt. Jeg faler meg ikke som en
ressurs. Og det tror jeg bunner ut i mye av den ensomhetsfalelsens.

Ensomheten i rollen kan fare til at lederne trekker seg tilbake og har mer tid for seg
selv. En leder forteller at det kan beskrives som en nesten ble litt sky. Opplevelsen kan ogsa
oppleves som forskjellig verdigrunnlag. Nar det er ulikt verdigrunnlag, sa skaper det avstand

slik en leder har opplevd det.
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Tidsaspektet og ensomhetsfalelsen som kommer og gar

Ensombhetsfalelsen i lederrollen beskrives som en fglelse som ikke er tilstede 24 timer i
dagnet, men mer en fglelse som kommer og gar. De beskriver denne falelsen som 4 sta helt
alene i rollen sin, uten at de blir forstatt og imgtekommet med de behov for de opplever at de
har. Det er opplevelsen av a ikke bli verdsatt og ikke fgle seg som ressurs som kan bidra til at
ensomhetsfalelsen oppstar. Som en leder beskriver: «Ja, ensom i den grad at jeg ikke far noen
eeee. Far ikke noe konkret tilbake. Blir mer en klapp pa skulderen. Dette fikser du. Slapp av.
Det ordner seg nok».

Over tid forteller lederne at de begynner a kjenne i symptomene pa falelsen av
ensomhet. De symptomene beskrives som «tenkte» «innesluttet» «tankekjer» og «trekke seg
unna». Denne fglelsen oppstar sarlig knyttet til krevende prosesser, hvor leder vet at en star
alene i prosessen og hvor leder star alene om avgjgrelsen. Den falelsen er ikke lett & dele med
andre, og heller ikke utenforstdende som familie, venner eller andre. Det forklarer lederne
med at en ma veere pa innsiden i systemene for a skjgnne hva som skjer og hvordan det
fungerer. Dette fare til en begrensning hos leder, som igjen oppleves som leders star enda mer
alene.

Dette stottes opp av andre leder som forteller at ensomhetsfalelsen kommer ikke ut av
det bla, men den kommer gradvis. | noen av tilfellene kan det veere sma ting som
kommentarer, epost eller mgter som de har hatt som gjer at den fglelsen av ensomhet kommer
snikende og gradvis. En leder beskriver det slik: «Den kommer gradvis vil jeg si .... Men
ikke over veldig lang tid. Ganske fort allikevel ga over i en falelse der enn ja, kjenner seg litt
aleine». Den falelsen de beskriver er ikke synlig for de med det farste, og det tar tid far de
forstar og skjgnner hva som skjer. Nar det vanskelig a skille ut den falelsen nar det star midt

oppi en sak eller prosess som er krevende. Med det sa melder behovet for mer alenetid seg.
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Behov for & ha det stille rundt seg og veere i mindre sosiale settinger med feerre folk. Noe de
forteller ikke var tilfellet for de startet i lederjobben. En leder illustrere den gradvise endring

slik:

Sa det gikk nok altfor lang far jeg var i stand til a se det» jeg kjenner meg bare sa
sliten. Jeg har ikke lyst a bruke de ordene og hva jeg faler meg. Men det var ikke sann

tidligere at nar fredagen kom. Da tenkte jeg at na er det helg na skal jeg finne pa noe.

En annen leder forteller at det var vanskelig a se for seg at arbeidspresset og alt som
harer med lederrollen skulle pavirke leder sa mye. Nar det star pa og nar leder star midt i alle
prosessene, klarer ikke leder a se hva som skjer, far i etterpaklokskapens lys. Det beskrives
som at tankekjgret og at hverdagen har handlet mer om & holde hode over vann, fremfor &
kjenne etter pa hvilke fglelser og endringer som har skjedd gradvis hos leder. t de kan oppleve
endringer i fglelsesregistret og trekke seg litt mer unna andre mennesker med gkt behov for
alenetid. De opplever et tankekjar og endring i atferd. En leder beskriver det slik: «Litt
innesluttet, litt tankete og ikke sa sprudlende. At jeg en blir litt ja. Finner kanskje litt mindre
glede i andre ting fordi det tar mye fokus det en oppi der og da»

Jobben blir vanskeligere a legge fra seg og den tar mer fokus. Sma situasjoner og ting
kan bli til tilleggsbelastninger fordi leder bruker tid og energi pa & handtere det. Noe som
igjen gjenspeiler seg i humgret og tankekjaret. En leder forteller om den opplevde endringen

slik:

Da kan jeg bli litt nedtrykk og nedstemt. | utgangspunkter er jeg utadvendt og sosial.
Far energi av a veere sammen med folk. Da merker jeg at jeg det har endret seg. Med

det ansvaret som har kommet. Jeg har blitt mer introvert. Jeg har oppdaget behov for
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mer alenetid, som jeg ikke hadde kjent pa far jeg begynte i denne rollen som jeg har

nd. Jeg tror det har en sammenheng.

Diskusjon
Studiens formal og metodiske betraktninger

Denne studien har hatt som formal a gke forstaelsen om hvordan lederne selv opplever
lederrollen gjennom forskningssparsmalet «Hvordan opplever lederer det sosiale aspektet ved
lederrollen?».

Studiens metodiske design er kvalitativt intervju med tekstanalyse av datamaterialet
gjennom systematisk tekstkondensering (STC) etter Malterud (2018). Interne validitet er om
valg av metode for a belyse problemstillingen. | forkant ble systematisk tekstkondensering
ansett som den mest hensiktsmessig metodevalg som kunne dekker problemstillingen
gjennom systematisk tekstanalyse av intervjuene. Underveis ble det vurdert hva som var neste
steg i prosessen. Det ble undersgkt i litteraturen, som stattet opp om at det en anbefalt mate a
g videre pa. Etter analysen ble systematisk tekstkondensering fortsatt ansett som godt
metodisk valg for & belyse og underbygge oppgavens problemstilling.

Ekstern validitet handler derimot om overfarbarheten fra studiens kontekst, og over til
andre omrader og/eller populasjoner. Utvalget i denne studien er lite og bestar av seks ledere
som danner grunnlaget for resultatene. Kjenn er likt fordelt, og det er likt fordel om de hadde
lederjobb i offentlig eller privat sektor. Studien har tatt utgangspunkt i leders opplevelse av
det sosiale aspektet ved lederrollen. Dermed sa har ikke kjgnn eller sektor hadde en stor
betydning for utfallet, ettersom det er selve rollen som er av forskningsmessig interesse. Selv

om det er studier som viser at menn er mer prestasjonsorienterte enn kvinner (Greene &
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DeBaker, 2004), mens kvinner retter oppmerksomheten mot familiespgrsmal (Eagly & Wood,
2016).

Reliabilitet (relevans) handler om hvorvidt studien tilfgyer eller tilfgrer noe nytt i
forhold til den eksisterende kunnskapen for fagomradet. Dette er et omrade i utvikling, og det
publiserer stadig flere artikler. Oppgaven referer til flere utenlandske studier innenfor
tematikken. Det er derimot fa studier som gar spesifikt pa lederrollen og hvordan lederne selv
opplever denne rollen. I en rekke studier blir lederrollen sett pa som en som oppgave eller et
omrade (Mintzberg, 1973). Det er en tematikk som det er behov for ytterligere studier om, og
ikke minst & undersgke og gke forstaelsen av lederrollen sett fra lederens stasted og hvordan

de opplever arbeidshverdagen.

Teoretiske implikasjoner
Gjennomfert studie viser materialet indikasjoner som statter opp under de teoretiske

rammeverkene og modellene som denne oppgaven la til grunn.

Leders opplevelse av lederrollen

Engasjement og resultatoppndelse

Lederrollens mange sider og dens kompleksitet farer til at lederne star ovenfor en
rekker ulike roller de skal handterer i lgpet av ei arbeidsuke. | trad med Mintzberg (1973)
indikerer materialet at lederrollen oppleves som mangfoldig med ulike roller, alt fra & veere
omsorgsperson for de rundt seg, til administrator og gjennomfarer av mal. Man laerer
utfagrelsen av egen lederrolle farst og fremst gjennom egne erfaringer fordi det ikke finnes
systemer for kunnskapsdeling og erfaringsutvekslinger mellom ledere i organisasjonen

(Andersen, 2008, s. 93).
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Relasjoner og omsorg

Materialet viser at det sosiale aspektet ved lederrollen vektlegger omsorg, tillit og
engasjement. Filosofien er at hvis de tar vare pa de gode folka, sa oppnar de gode faglige
resultater, som leder igjen far anerkjennelse av organisasjonen. Lederrollen krever en sosial
kontekst gjennom kommunikasjon, visjon og inspirasjon. Dette underbygges i trad med Bass
(1990) som vektlegger behovet for sosiale ferdigheter i lederrollen. Mintzberg (1973) pa sin
side, viser til at lederrollen bestar av et mangfold av ulike lederroller, eller arbeidsomrader.
Lederne har behov for tilhgrighet og viser en omsorg for sine medarbeidere. Det kan forklares
gjennom den rollen de tar innenfor rammen arbeidsplassen, og at et behov for at de er urolige
for at de rundt dem ikke skal like dem, eller miste sosiale band (Aanes, 2010). Lederrollens
behov for a vise omsorg kan sees gjennom at arbeidsplassen dekkes en stor del av de sosiale
behovene (Deci & Ryan, 2008). A arbeide i tett kontakt med bla. kollegaer regnes som
positive buffere mot ensomhet (Cohen & Lui, 2011).

Den norske ledelses-modellen legger vekt pa tillit, og forskning av Dysvik og Kuvaas
(2012) viser at stgttende, mye og imgtekommende ledelse gir mer forngyde medarbeider og
gkt lannsomhet. Ledere som bryr seg om andre mennesker som er i stand til & gi de rundt
opplevelsen av a veere viktig for organisasjonen resultater, gjer at alle blir mer forngyd. I lys
av Goffman (1959; 1961) sa viser materialet at lederne er opptatt & ramme inne sin rolle som

leder, og de bevisst nar de er «frontstage» og skal presterer og leverer gode prestasjoner.

Stress og hgyt arbeidspress

Materialet fra denne studien indikerer at lederne opplever rollestress og et hgyt
arbeidspress. | trad med tidligere studier, sa det funnet sammenheng mellom rollestress og
ensomhet (Cacioppo et al., 2009). Leders om sliter med a oppfylle krav fra omgivelsene eller
som ikke mestrer rollen kan blir stress og utbrent av arbeidsbelastningen. Det kan igjen

forsterke opplevelsen av ensomhet (Aanes et al., 2009;2010).
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Jobb- fritid

Lederne i studien rapporterer om at lederrollen tar for mye av deres fritid, bade fysisk,
emosjonelt og psykologisk. A mestre ulike roller, pa ulike arenaer kan oppleves som
krevende. Aanes (2009; 2010) fant at en av fem ledere rapporterer at de opplever at
lederjobben gar ut over familielivet. Materialet viser ogsa at lederne har utfordringer ved a
sette grenser for lederrollen inn i privatlivet. Noe som kan fare til at de ulike rollene leder har

mellom jobb og fritid ikke er forenlige med hverandre (Aanes et al, 2013)

Opplevelsen av a bli misforstatt

En leder forteller om den vonde fglelsen av a ikke hare til, og vere utenfor resten av
organisasjonen gjennom en form for fremmedgjaring. Fremmedgjgringen pavirker den fysiske
og psykiske helsen. Dette er i trad med studier som viser at fremmedgjering ikke er
helsefremmende (Kobasas, Maddi & Kahn, 1982 i Allen & Meyer, 1990, s. 6).
Fremmedgjeringen pavirker leders opplevelse av ensomhet i rollen. Noe Banai & Reisel
(2007) fant i sine studier. Den beskrivelsen av fremmedgjering og fraveer av tilhgrighet
beskrives som fravar & here til og opplevelsen av a tilhgre en annen planet. Dette underbygger
Seeman (1983) som foreslar at fremmedgjering ogsa inkluderer fravaer av makt, opplevelse av
haplashet og selvfremmedgjering. Denne fremmedgjeringen kan veere et resultat av
rollekonflikter, sosial tilhgrighet (fravaeret) og forventinger som leder har til sin arbeidsplass

(Hodson, 1996).

Distanse til medarbeiderne
Adamson og Axmith (2003) fant at 75 % av de spurte lederne opplever og faler de er

pa siden av eller utenfor organisasjonsfellesskapet. Lederne i studien underbygger det ved at
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de har en holdning om at de skal ha distanse til de rundt seg som ikke er pa samme niva som
de er. Lederne forteller at de kjenner pa at de utenfor eller ved siden i situasjoner som
beslutningsprosesser eller nar de star i krevende saker hvor de ikke kan dele informasjon med
noen.

Den sosiale distansen som lederne velger, forklarer de gjennom en dissonans, og
justering av holdninger og atferd. Forklaringen som to av lederne ga om at de er introverte, ga
dem en «logisk» forklaring pa hvorfor de trekker seg unna i sosiale settinger fordi de egentlig
ikke trives i for store sosiale settinger.

Funn viser at lederne strekker seg langt for a tilfredsstille og veere pa tilbudssiden
ovenfor andre i organisasjonen der i jobber. De jobber betydelig mer enn normal arbeidstid,
noe de forklarer med at ligger til rollen. De tar pa seg ekstra arbeidsoppgaver for a skjerme de
rundt seg slik at de ikke far ekstra arbeidsbelastninger. Dette er ikke i trad med hva Earl,
Giuliano & Archer (1983) fant ved at det er mer vanlig at en medarbeider er villig til & strekke
seg langt for a tilfredsstille lederen enn omvendt. Det kan derimot veere rimelig & anta at
lederne i studien kommer i en rollekonflikt, og regulerer sine fglelser gjennom & pata seg
ekstra tilleggsbelastning, og lederne star midt i rollestress, hvor rollene blir uklare.

Dissonansen i det sosiale aspektet ved lederrollen er serlig fremtredende i de tilfellene
hvor lederne forteller om at de jobber i uante mengder overtid, og langt utover normal
arbeidstid. En leder rasjonaliserte det til at logikken er at hvis leder ikke drar pa jobb i
helgene, sa blir det sa utrolig mye mer arbeid pa mandagen. Denne forklaringen er

rasjonalisert hos leder for & unnga dissonans.

Lederrollen i organisasjonen
Lederne forteller om et grunnleggende behov for & veere en del av organisasjonen, og

ha en sentral rolle. De har et behov for 4 tilhgrighet til arbeidsplassen gjennom at lederrollen
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representerer dem ogsa utenfor arbeidsplassen. Dette stgtter opp om hypotesen om behov for
tilhgrighet av Baumeister og Leary (1995). Et fellestrekk som gar igjen hos lederne er at de
har en ekstraordinar lojalitet til arbeidsplassen og lederrollen gir dem identitet i hvem de
representerer. Dette statter opp funn ifra studien til Garnes og Mathisen (2014) som fant at
norske leder har en sterk organisasjonstilhgrighet. Materialet viser at den sterke tilhgrigheten
til organisasjonen kommer til utrykk gjennom den ekstraordinaere arbeidsmoralen som lederne
forteller om sin lederrolle. Lederne har en sterk grad av affektiv forpliktelse (Allen og Meyer,
1991), og de oppnar stolthet gjennom de resultater de oppnar i lederrollen. Materialet viser at
de resultater de leverer gjennom lederrollen gir dem gode i form av belgnninger og
anerkjennelse fra organisasjonen og omgivelsene. Stoltheten farer ogsa med seg at de yter og
legger betydelig stor arbeidsinnsats inn i lederrollen sin. Materialet viser ogsa at flere av
lederne, til tross for stoltheten til organisasjonen og den sterke tilhgrigheten, har vurdert a
slutte i jobben. Belastningen blir for stor over tid, og de opplever at de legger ned betydelig
arbeidsinnsats og timer, langt mer enn hva som er forventet, og at det pa et tidspunkt gar over
til tankene omkring det virkelig er verdt all den tiden de ofrer for lederrollen og oppna
resultater. Dette sammenfaller med kontinuitetsforpliktelsen (Allen & Meyer, 1991) ved at
leder er med tjent med a bli vaerende i organisasjonen og i stillingen sin enn a forlate
organisasjonen. Forpliktelsen til arbeidsplassen og organisasjonen vil vedvare (Mathieu og
Zajac 1990).

I en studie av Hrebiniak og Alutto (1972) viser at graden av forpliktelse til
organisasjonen synker nar stresset og spenningen rundt egen rolle i organisasjonen gker.
Materialet viser at nar verdiene mellom leder, de ansatte og organisasjonen ikke er i samsvar,
sa opplever leder at graden av forpliktelse til organisasjonene synker. Det kan forstas gjennom
at leder opplever at de ikke blir verdsatt for den innsatsen de gjgr. Samtidig viser materialet at

de lederne som har samsvar med verdiene til organisasjonen og som opplever stress og hgy
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arbeidsbelastning, har en sterk affektiv forpliktelse. Deres engasjement og forpliktelse til

organisasjonen er vedvarende hgy, ogsa nar arbeidsmengden og presset gker.

Oppfelging og oppleering

Oppfelging i lederrollen

Lederne har sterk forpliktelse til organisasjonen, og flere forteller om opplevelsen av &
veere alene. Til tross for at lederne opplever forpliktelse og hayt arbeidspress, sa har ikke
ensomheten sammenheng med deres opplevelse av lojalitet og rolle i organisasjonen. Studier
viser at fravaer av emosjonell stgtte og sosialt fravaer skaper turn-over og gnske om a bytte
jobb (Wright, 2005). Ayazlar og Guzel (2014) sin studie viser at ensomhet pa arbeidsplassen
skaper en negativ forpliktelse til organisasjonen. Det kan ikke sies a gjelde for lederne som
derimot har en sterk lojalitet og hay grad av forpliktelse til organisasjonene, som statter opp

om Garnes & Matthisen (2014). Det kan ogsa tenkes at norsk arbeidsliv har hgy grad av tillit.

Opplering i lederrollen

I lys av ferdighetsmodellen (Mumford, Zaccaro, Harding et. al, 2000) som legger til grunn at
evner og ferdigheter i lederrollen kan utvikles og leres, sa etterlyser lederne mer opplering
innenfor det sosiale aspektet ved lederrollen. Materialet viser at lederne opplever at
lederrollen blir lettere etter hvert som de far mer erfaring og kunnskap om og i lederrollen.
Dette har sasmmenheng med laringen og den erfaringen lederne oppna i ulike situasjoner som
oppstar, som for eksempel konfliktsaker, krevende personalsaker og andre sosiale aspekter
som oppstar i lederrollen. Materialet viser og underbygger at lederne selv opplever at de star
mer stett i lederrollen, desto mer merfaring i de far i ulike arbeidsoppgaven som lederrollen

rommer.
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Opplevd utenforskap og tankekjgr

Kognitiv og mental endring

Materialet viser at nar leder opplever fraver av relasjoner og verdimessige forskjeller
relatert til arbeidsplassen, sa oppstar opplevelsen av a ikke bli sett. Dette stgttes opp av studier
til Ernst & Cacioppo (1998) som hevder at desto lengre en person befinner seg og forblir i et
negativt sosialt klima og blir eksponert for negative og forstyrrede mellom-menneskelige
relasjoner, desto starre er muligheten for fglelsen av isolasjon og ensomhet. Dette ble
underbygget av en leder som fortalte om opplevelsen av og ikke hgrer hjemme i
organisasjonen, noe som leder aldri hadde opplevd far. Dette kan gi en statte til
ensomhetsbegrepet i arbeidslivet hvor ensomhet er knyttet opp til konteksten pa
arbeidsplassen som en psykologisk tilstand (Wright, 2009).

Resultater fra studien viser at lederne har et sterkt prestasjonsfokus, noe som kan
forklare hvorfor de holder distanse til andre pa arbeidsplassen. | trad med studier som viser at
personer med sterke konkurranseinstinkter er positivt relatert til opplevelsen av ensomhet pa
arbeidsplassen (Wright, 2005). Et annet aspekt er samsvar mellom verdiene pa arbeidsplassen
er forskjellig mellom individene der, kan det skape utfordringer med & skape kvalitet pa
relasjonene (Yilmaz, 2011). Noe som en leder serlig ga uttrykk for. Derimot sa var det ikke
gjennomgaende.

Forholdet mellom ensomhet og jobbutfarelser forklarer Ozcelik og Barsade (2011)
gjennom to mekanismer: Kognitiv mekanisme og relasjonsmekanisme. Under den kognitive
mekanismen er leder redd for & bli avslgrt som ensom og gnsker & bli kvitt de negative
emosjonene gjennom selvregulering. Selvreguleringen tar opp en rekke kognitive ressurser som
igjen farer til fraver i jobbutfgrelse (Qzcelik og Barsade, 2011). Ensomhet redusere
arbeidsutferelsen gjennom & gke stressfaktoren. Fra et relasjonelt perspektiv oppstar mer

distanse til andre medlemmer i organisasjonen og det forsterker opplevelsen av fraveer av
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kontakt og tilhgrighet slik Baumeister og Leary (1995) viser til. Lederne i studien har et hgyt
arbeidspress, og da oppstar det de beskriver som en form for sosial metning. Det oppstar en
distanse til andre, ogsa pa fritiden. Kognitivt har de nok med tankekjgret og det ligger langt inne
a erkjenne at de kjenner seg ensomme i lederrollen. Lederens atferd kan forklares ut ifra de to
prinsippene om kognitive mekanismer og relasjonsmekanismer. Motsatt, sa vil en organisasjon
meter individets behov for gode relasjoner og sosial kontakt, sa vil ikke bare jobben utfgres bra,
de vil gi ekstra for & oppna organisasjonens mal (Lam & Lau, 2012). Noe lederne forteller om

gjennom engasjement og gleden over a fa jobbe med det de synes er gay.

Alene eller ensom?

Materialet viser et skille mellom leders opplevelse av alene og ensomhet. Med
lederrollen sa falger det med en del alenearbeid, og de opplever at det & veere alene i rollen er
en del av det som ligger til lederrollen. Det er saker, beslutninger og situasjoner de ikke skal
dele med de andre i organisasjonen. Alene er en frivillig betingelse av & veare alene, og med
friheten til & trekke seg unna relasjoner frivillig (Wright, 2007). Med lederrollen fglger det en
del alenearbeid. P& den andre siden viser materialet at de opplever en ensomhet som kommer i
ulike faser. Den er szrlig fremtredende ved beslutningsprosesser, hvor det a st alene gar over
til & bli en opplevelse av at de ha fa, nare relasjoner som de kan statte seg til og dele tanker
med. Det er denne opplevelsen de betegner som ensomhet. Ensomhet i rollen er fraveer av noe,
og det er en subjektiv fglelse som er reell slik de forteller. Lederne i materialet er ikke ensomme,
slik som faglitteraturen referer til. Det kan skyldes at det kan oppsta en form for dissonans hos
lederne. Det kan vere sart og vondt a erkjenne at de er ensomme i lederrollen, og denne
forsvarsmekanismen kan motvirke ubehaget som oppstar ved dissonansen. Studier fra New
Zealand viser at leder ikke er mer ensomme enn andre arbeidstakere (Wright, 2012). Leder er

ikke ngdvendigvis mer ensomme en ansatte (Bell, 1985). Bell, Roloff, Van Camp og Karol
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(1990) fant at ingen statte for at selvstendig naringsdrivende har stgrre sannsynlighet for a bli

mer ensomme enn de som er ansatt hos andre.

Ensom i rollen og faget

Ledernes opplevelse av ensomhet i rollen og faglig ensomhet kan sees opp mot studier
av Cooper & Quick (2003) som kommer med tiltak som motvirker ensomhetsfalelsen. Deres
studie anbefaler fire tiltak for & handtere den ensomheten som lederne i studier referer til. Den
farst er bruker av mentor eller coach. Den andre er leder til leder statte, den tredje er betrodde
personer og den siste er dagbokskrivning. | denne studien kom alle lederne inn pa ett eller
flere av disse tiltakene over hva de gnsker mer stgtte pa og oppmerksomhet rundt deres

lederrolle.

Tidsaspektet og ensomhetsfalelsen som kommer snikende

Tidsaspektet spiller ogsa en rolle. Over tid nar det ikke er samsvar mellom verdiene
som leder har og de som resten av organisasjonens star for, sa oppstar det en fremmedgjgring.
Fraveer av leders tilstedevearelse forsterker fremmedgjeringen. En tyrkisk studie fant statte for
at angst og fremmedgjering kan pavirke jobbutfarelsen og organisasjonstilhgrigheten (Yilmaz,
2008).

Praktiske implikasjoner

Utvikling av ferdighetsbasert lederutviklingsprogram og oppfelging av den enkelte
leder

Studien viser at opplevelsen av fravaer av statte fra overordnet leder farer til en
opplevelse av ensomhet, i trad med hva Johansen og Hall (1994) papekte om mange ledere
opplever isolasjon og ensomhet hvis de ikke har stgtte fra deres overordnede eller fra en

gruppe med likeverdige personer, som en ledergruppe. Lederne fortalt at deres overordnede
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faktisk ikke forstar hva star oppi og at de far et klapp pa skulderen istedenfor anerkjennelse
for de reelle problemene som leder opplever at han star i. Cooper og Quick (2003) viser til at
over tid, nar isolasjon og ensomheten vedvarer, kan det resulterer i depresjon. Hvis
depresjonen vedvarer, vil det fare til ytterlige forsterkning av isolasjon og ensomhetsfalelsen.
Dette er det imidlertid ikke noe som indikerer pa i denne studien. Lederne opplevde at det var
vanskelig a fa reell sttte fra sine ledere, og at de savner noen som kan falge dem opp som
ansatte i organisasjonene. Enten det er styreleder eller gverste leder, sa har noen
personalansvar for lederen ogsa. Dette er i samsvar med studier som viser at ledere som
opplever fraver av statte fra deres nermeste leder, og at dette fravaeret pavirker
organisasjonen negativt (Ng og Sorenson, 2008). Materialet viser at lederne synes det er
vanskelig a ta kontakt med sine overordnede ledere, og at de opplever at de ikke blir tatt pa
alvor, og det er en form for kommunikasjonsutfordring, hvor leder sitter igjen med fglelsen av
a ikke bli forstatt eller tatt pa alvor. | en studie av Steinburg, Sullivan og Montoya (1999)
undersgkte de opplevelsen av ensomhet og sosial isolasjon for 15 dgve voksne. Studien fant at
noen av deltakerne, opplevde at kommunikasjonsbarrierer skapte sosiale vansker som farte til
ensomhet som igjen pavirket deres arbeidsprestasjon.

Lederne opplever mangler og utilstrekkelig opplering i de sosiale aspektene ved
lederrollen i de ulike lederutviklings og opplaeringsprogrammene de har deltatt i. De etterlyser
opplaering i det som omhandler den vanskelige delen ved lederskapet, de sosiale aspektene
som en ikke kan lare pa et kurs, men som det er behov for kontinuerlig trening i, og
opplaering i. Samtidig viser forskningslitteraturen at lederutviklingsprogrammer har en effekt
nar lederne trenes pa flere forhold samtidig (Lacerenza, Reyes, Marlow, Joseph & Salas,
2017). Funn viser at lederne etterspgr lederutviklingsprogram som kan implementerer en del
av de sosiale aspektene som farer med lederrollen, som ikke kan laeres gjennom et kurs, men

som har behov for oppleering over tid. Det er i midlertidig viktig at gjennom oppmerksomhet
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omkring tematikken sosiale aspekter ved lederrollen kan en bryte ned tabuer som ensomhet,
utenforskap og isolasjon som lederrollen kan fare med seg.

Lederne etterspar steder hvor de kan mgate andre i samme situasjon for a dele, motta og
lufte tanker, ideer og problemstillinger de star midt oppi. Det gjelder serlig i
beslutningsprosesser. Cooper & Quick (2003) anbefaler coaching, stettesamtaler og mentorer
som intervensjoner som kan iverksettes for a motvirke opplevelsen av 4 sta alene i lederrollen.
Dette sammenfaller med hva lederne ettersper. Ledere og styreleder bar gke fokus pa
ivaretakelse og oppfelging av leder som individ og ikke som organisasjonens/avdelingens
ansikt utad. Det bar vurderes a opprette oppfalging som ivaretar lederen, enten internt eller
gjennom eksterne tilbud som Coach, samtaler med BHT, samtaler med organisasjonspsykolog
eller ledergrupper pa tvers av organisasjoner som deler erfaringer basert pa tillit og trygghet.

Ved a ta i bruk ferdighetsteori innenfor ledelse kan en legge grunnlag for identifisering
av talentfulle lederer, og resultatene av vurderingene pa ferdigheter og evner kan gi grunnlag
for & identifisere ngdvendige utviklingsintervensjoner som er tilpasset den enkeltes leders behov
for oppfalging og utvikling av ferdigheter og evner i lederrollen.

Ubalansen mellom jobb og fritid i lederrollen

Lederne fortalte om at jobben gikk over i fritiden, og at de har fart til belastninger i
form av at de har gitt avkall pa ting i fritiden. Denne ubalansen som de referer til er en kilde til
tidsbasert stress. Leder har verken tid til og energi nok til & veere bade leder og familiemedlem
samtidig (Lewis og Cooper, 2005). Det kan ligge i at lederrollen ikke er kompatibel med det
som kreves i rollen pa hjemmebane og i fritiden. Eksempelvis slik den ene leder underbygget
med at han var tilstede pa jobb, malrettet og resultatorientert pa arbeidsplassen, mens nar han
var hjemme var ikke de verdiene og den atferden forsonlig med familiens verdier, som
resulterte i at leder ble fraveerende og de opplevde at nar han faktisk var tilstede sa var han

ikke mentalt tilstede.
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Hamsterhjulet skaper opplevelsen ensomhet

Materialet indikerer pa at over tid sa blir jobben altoppslukende og de kommer inn i et
hamsterhjul, hvor deres eneste oppgaver er & holde tritt med de arbeidsoppgaver som kommer.
Arbeidsoppgaver som tidligere var lystbetont, far et minus foran. Leder begynner & fa en
endring i atferd gjennom at rollestress og et kognitivt tankekjar melder sin ankomst (Aanes et
al, 2013). I perioder er jobben altoppslukende med en mental oppmerksomhet 24 timer i
degnet. Da bruker de mye energi og er ekstra skjerpet. Den mentale oppmerksomheten
oppstar szrlig ved teffe personalsaker, konflikter eller ved krevende beslutningsprosesser.
Lederne har kommet til et punkt hvor de ofrer mye pa vegne av organisasjonen, og identiteten
deres ligger langt pa vei i deres stilling og lederrolle. De jobber i et tidspress i et hamsterhjul,
som de ikke klarer 8 komme seg ut av. Det er destruktiv prosess hvor jobben gradvis tar over
mer og mer av deres fritid og som far omkostninger for deres familiesituasjon. De endrer
atferd og opplever en sosial metning etter endt arbeidsdag. Lederne opplever en form for
situasjonsbetinget knyttet til arbeidsplassen (Wright, 2005).

Materialet viser at lederne lar lederrollen styre dem og kravene som rollen fgrer med
seg farer til at de velger bort positive belgnninger og sosiale settinger utenfor jobben, opplever
at livet preges i altfor stor grad av jobben. Ubalansen farer til et overdrevent forhold til arbeid,
og det blir en opplevelse av tvang som driver dem. | samsvar med arbeidsbelastningene og
kravene gker, gker de sitt arbeid. Noe som gar pa bekostning av fritid og privatlivet. Det er

forsket lite pa sammenhengen mellom overdrevet arbeid og opplevelsen av ensomhet.

Fremtidig forskning
Resultatene i studien er et bidrag til & gke forstaelsen og kunnskapen om leders
opplevelse av det sosiale aspektet ved lederrollen. Et par omrader trekkes bar trekkes frem for

fremtidig forskning og videre undersgkelser.
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Det farste er videre studier og undersgkelser omkring lederutviklingsprogrammer
inneholder nok kunnskap og erfaringsutveksling omkring det sosiale aspektet ved lederrollen.
Ved bruk av ferdighetsteori kan en utvikle modeller og teori om hva som gjer at leder klar a
bruke sosiale ferdigheter og kompetanse i a handtere forskjellige saker til rett tid og bruke sine
sosiale evner og ferdigheter til & gjagre en reell forskjell. Gjennom & knytte ulik atferd i de
underliggende ferdighetene, evnene og kunnskapene kan gi grunnlag for & formulere mer
omfattende teorier omkring lederrollen og lederprestasjoner enn det som tidligere har veert
mulig, basert pa gkt forstaelse om hvordan de sosiale aspektene ved lederrollen spiller i daglig
utgvelse av ledelse.

Det andre er forholdet mellom ensomhet og arbeidsmengde hos lederne, og om det
finnes en sammenheng mellom de to komponentene. Det finnes lite forskning pa denne
sammenhengen mellom overdrevet arbeidsmengde hos leder og opplevelsen av ensomhet og
hvilke omkostninger det har for leder. Yilmaz (2008) legger vekt pa at til tross for
organisatoriske forhold som hemmer utvikling av sosiale relasjoner, vet vi lite om og hvordan
ensomhet pa arbeidsplassen pavirker ansatte og leders holdninger og atferd.

Det tredje forholdet er knyttet til beslutningsprosesser og leders opplevelse av
ensomhet. Finnes det bestemte situasjoner som trigger ensomhetsfglelsen mer enn andre? Er
det visse prosesser som farer til at ledere opplever og star i ensomhet, eller er det andre
forhold som pavirker ensomhetens inntog i lederrollen.

Det skal sies at dette er en sveert liten studie, som utelukkende har veert ute etter & fa
mer kunnskap og innsikt fra leders stasted, og pa grunnlag av det kan det vare hensiktsmessig
a undersgke videre i dybden og bredden pa om det er gjeldende for flere ledere fordelt pa

ulike sektorer i privat og offentlig sektor.
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Konklusjon

Formalet med denne oppgaven var & undersgke hvordan lederne opplever det sosiale
aspektet ved lederrollen. Denne studien viser i trdd med teori og tidligere empiri om hvordan
lederens opplevelse av det sosiale aspektet ved lederrollen har sammenheng med opplevelse
av tilhgrighet og forpliktelse til organisasjonen. Den viser ogsa hvordan lederrollens
kompleksitet og utfordringer som lederen star ovenfor, kan justeres og endre leders holdninger
for @ minske ubehaget som kan oppsta i lederrollen.

Det sosiale aspektet ved lederrollen har positive sider med engasjement og sterk
tilhgrighet til selve organisasjonen. Det viser klar statte fra andre studier om sterk
organisasjonstilhgrighet. Pa den andre siden sa far vi belyst de negative sidene ved det sosiale
aspektet, som opplevelsen av fraveer av a fa gode relasjoner med andre pa arbeidsplassen,
rollestress og opplevelsen av at ingen falger opp eller leerer opp leder i lederrollens sosiale
sider.

Denne studien viser at & ta i bruk dybdeintervju gir ny kunnskap og gkt forstaelse om
lederrollen som igjen tilfayer ny verdi til felt for arbeids- og organisasjonspsykologi, ved a
rette oppmerksomhet mot behov for mer forskning omkring det sosiale aspektet ved
lederrollen. Dette er kunnskap som er viktig for videre forskning og i en mer generell
arbeidskontekst. Derfor vil det veere hensiktsmessig at organisasjoner, ledere og andre med
personalansvar legger til rette for og statter leder i lederrollen, fremfor at leder skal oppleve

fraveer av statte, tankekjar og ensomhet i rollen som leder.
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NFERINGSFORENINGEN

Kristiansandsregionen

— Jeg hadde lyst til & fordype meg i tematikken
ensomhet i arbeidslivet, og valgte & underspke
ensomhet blant ledere og forhold som pavirker, eller
utlpeser, ensomhet hos ledere. | en kvantitativ
underspkelse fra AFF med 2910 respondenter, viser
funn at en av ti ledere selv rapporterer at de er ensomme
i rollen som leder, sier Neding, som for tiden tar en
master i arbeids- og organisasjonspsykologi ved
UiB.

— Hvorfor akkurat dette temael?

— Ensomhet som
tema er
spennende og det
er et felt innenfor
arbeidslivet som
er forbundet med
skam og tabu.
Jeg kjenner at jeg
er nysgjerrig pa
hva som gjer at
ledere kjenner
seg ensomme i
rollen og hvilke Hanne M. Neding

tiltak som kan

motvirke leders opplevde grad av ensomhet. Samtidig
tror jeg det er ledere der ute som sitter med viktig
kunnskap og informasjon omkring ensomhet i
arbeidslivet, sier Npding, som gj@r oppgave i tett
samarbeid med sin veileder, Mette Aanes.

Resultatene av studien vil vaere klare innen mars 2020.
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“zo:xooo —
NFERINGSFORENINGEN -
Kristiansandsregionen

Na snsker Ngding, som skal foreta en kvalitativ studie, a
komme i kontakt med ledere som kunne tenke seg a
stille opp tilintervju for & snakke om temaet.

— Jeg er pa utkikk etter ledere pa ulike nivaer som selv
kjenner pa at de er ensomme i rollen som leder.
Mellomledere, avdelingsleder, styreledere, direktarer,
enhetsleder i bade privat og offentlig sektor. All
informasjon behandles konfidensielt og det vil ikke
fremmkomme hvem som er blitt intervjuet. Personvern og
hensyn til den enkelte star naturligvis sentralt i studien.

— Hvordan vil intervjuene forega?

— Intervjuene foregar gjennom en delvis strukturert
samtale. Jeg har pa forhand en del spgarsmal som jeg
pnsker mer informasjon om. Det blir en samtale mellom
meg og respondenten. Far intervjuet vil jeg ha en kort
samtale med respondenten om prosessen og formalet
med intervjuet.

@nsker du 3 stille opp i studien? Ta kontakt med
Hanne Neding: 930 79 679 eller epost:
h.noding@agamail.com.
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Appendiks B: Intervjuguide
Kan du fortelle litt om din rolle her pa arbeidsplassen din?

Hva er din tanke om rolle som leder?

Har du noen gang opplevd at jobben din er belastende. Kan du utdype det.

Hvordan er det sosiale klima i bedriften? Er det fokus pa prestasjon, konkurranse, hjelpe
hverandre, delingskultur? Hvordan er holdningene til samarbeid?

Hva er ensomhet for deg? Kan du utdype det? Har du noen gang kjent deg ensom i rollen som
leder?

Hvordan tenker du om deg selv som leder?

Hvordan tenker du generelt om klima pa jobben

Du har meldt deg pa fordi du kjenner pa ensomhet?

Hva legger du i rollen som ensom i rollen som leder? Kan du utdype? Har du eksempel pa
konkrete situasjoner/hendelser hvor du har kjent pa den fglelsen? Hva skjedde i forkant? Kom
den falelsen gradvis eller plutselig?

| situasjoner hvor du har kjent pa ensomhet, kan du beskrive hvordan det oppleves for deg?
Hvordan pavirker det deg? Konflikter, engasjement.

Hvor viktig er det for deg at du har gode relasjoner til dine medarbeidere? Hva slags type
forhold tenker du har? Kan du gi eksempler?

Hva gjer at du har ulike relasjon til dine medarbeidere? Hva er viktig for deg i relasjonen til
dine medarbeidere?

Har arbeidsplassen din gjennomgatt endringer siden du starter her? Hva har veert din rolle i
den/de prosessene? Kan du utdype? Gi eksempler?

Hvordan har denne prosessen veert for deg? Er det noen spesielle ting som har hendt? Hvordan
handterte du dette? Er det spesielle faser du har vart mer ensom enn andre?

Opplevde du at du matte fronte standpunkt som var imot ditt personlige verdisyn? Har du
opplevd det i rollen som leder? Kan du gi eksempel?

Faler du at dette har pavirket deg i jobbhverdagen

Er det noen spesielle hendelser som har utlgst det? Kan du forklare hva som skjedde? Er det
noe spesielt du har lyst a legge til

Dine fglelser — hvordan virker det pa deg? Har du opplevd noe som kan vere viktig a fa
frem? Hvordan handtere det du deg?

Hender det noen ganger at du tenker negativ rundt rollen din som leder? Hvem da? Hva skjer

med deg da? Hvilke falelser far du da?
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Kan du si noe om hvordan det oppleves, og hva slags betydning det far bade jobbmessig og
privat

Hva tenker du? (konsekvenser)

Er det noen ting du tenker du kunne gjort annerledes? Hva tenker du da? Er dette noe du
kjenner igjen fra tidligere? Er det knyttet til personligheten? Typer og hvordan du for
eksempel handterer stress.

Hvordan opplever du dine relasjoner til de rundt deg?

Hva kunne veert gjort annerledes for at du ikke skulle fatt fglelsen av ensomhet i rollen som
leder?

Hva trenger du mer av?

Avslutningsvis — er det noe mer du vil tilfaye? Er det andre kommentarer til tematikken som
du ikke fgler har blitt belyst?
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Appendiks C: Godkjenning fra NSD, personvern. Referanse: 726414

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

Meldeskjema 726414
Sist oppdatert
19.04.2020

Hvilke personopplysninger skal du behandle?

o Lydopptak av personer
Type opplysninger
Skal du behandle seerlige kategorier personopplysninger eller personopplysninger om
straffedommer eller lovovertredelser?
o Helseopplysninger
Prosjektinformasjon
Prosjekttittel
Leders subjektive opplevelse av ensomhet i rollen som leder
Begrunn behovet for & behandle personopplysningene
Intervjuer med ledere som selv rapporterer at de har veert eller er ensomme i rollen som
leder. Det kan gjennom intervjuene fremkomme sensitive opplysninger om f.eks
arbeidsplass, personlige forhold og helsemessige opplysninger.
Ekstern finansiering
Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student
Hanne M. Ngading , H.noding@gmail.com, tlf: 93079679

Behandlingsansvar

Behandlingsansvarlig institusjon
Universitetet i Bergen / Det psykologiske fakultet / Institutt for samfunnspsykologi

Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)
Mette Aanes, mette.aanes@uib.no, tlf: 99494258
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Skal behandlingsansvaret deles med andre institusjoner (felles
behandlingsansvarlige)?
Nei

Utvalg 1

Beskriv utvalget
Ledere

Rekruttering eller trekking av utvalget
Rekruttering har veert malrettet mot ledere som kjenner seg ensomme i rollen som
leder. Naeringsforeningen i Kr.sand har bistatt med & na ut til denne malgruppen. Da
gjennom en sak pa deres nettside, SoMe og gjennom nyhetsbrev malrettet til alle deres
medlemmer. Det har ogsa veert opprettet kontakt med HR-avdelingen ved Sgrlandet
Sykehus. Se vedlagt e-post.

Alder
20 - 66

Inngar det voksne (18 ar +) i utvalget som ikke kan samtykke selv?
Nei

Personopplysninger for utvalg 1

o Lydopptak av personer
o Helseopplysninger

Hvordan samler du inn data fra utvalg 1?

Personlig intervju

Vedlegg

Intervjuguide.docx

Grunnlag for & behandle alminnelige kategorier av personopplysninger

Samtykke (art. 6 nr. 1 bokstav a)

Grunnlag for & behandle saerlige kategorier av personopplysninger
Uttrykkelig samtykke (art. 9 nr. 2 bokstav a)

Redegjer for valget av behandlingsgrunnlag
Informasjon for utvalg 1

Informerer du utvalget om behandlingen av opplysningene?
Ja

Hvordan?
Skriftlig informasjon (papir eller elektronisk)
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Informasjonsskriv
samtykke og infoskriv nov 2019.doc

Tredjepersoner
Skal du behandle personopplysninger om tredjepersoner?
Nei

Dokumentasjon

Hvordan dokumenteres samtykkene?

o Manuelt (papir)
Hvordan kan samtykket trekkes tilbake?
Respondent sender e-post / ringer og gir beskjed om at samtykke trekkes tilbake, slik at det
blir skriftlig. Student svarer tilbake med bekreftelse pa at epost/telefon er mottatt med
tidspunkt og dato, kopi til veileder.

Hvordan kan de registrerte fa innsyn, rettet eller slettet opplysninger om seg selv?
tilsendt opplysninger som handler om de. Tilgang til sitatsjekk

Totalt antall registrerte i prosjektet
1-99

Tillatelser

Skal du innhente falgende godkjenninger eller tillatelser for prosjektet?

Behandling

Hvor behandles opplysningene?

o Ekstern tjeneste eller nettverk (databehandler)
Hvem behandler/har tilgang til opplysningene?

o Student (studentprosjekt)

e Prosjektansvarlig

o Databehandler

Hvilken databehandler har tilgang til opplysningene?
OneDrive
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Tilgjengeliggjeres opplysningene utenfor EU/E@S til en tredjestat eller
internasjonal organisasjon?
Nei
Sikkerhet
Oppbevares personopplysningene atskilt fra gvrige data (kodengkkel)?
Ja
Hvilke tekniske og fysiske tiltak sikrer personopplysningene?
o Opplysningene anonymiseres
e Opplysningene krypteres under forsendelse
o opplysningene krypteres under lagring
Varighet
Prosjektperiode
14.10.2019 - 01.03.2020

Skal data med personopplysninger oppbevares utover prosjektperioden?
Nei, alle data slettes innen prosjektslutt

Vil de registrerte kunne identifiseres (direkte eller indirekte) i
oppgave/avhandling/evrige publikasjoner fra prosjektet?
Nei

Tilleggsopplysninger

Intervjuguide Meldeskjema inn til Sgrlandet sykehus, godkjent av veileder Mette Aanes.

Andre vedlegg
Intervjuguide.docx
Sgrlandet sykehus.pdf
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Appendiks D. Informasjonsskriv
Vil du delta i forskningsprosjektet Lederes subjektive opplevelse av ensomhet i rollen som

leder

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a undersgke
lederes subjektive opplevelse av ensomhet i rollen som leder. | dette skrivet gir vi deg
informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebere for deg.

Formal

Masteroppgaver ved institutt for samfunnspsykologi ved Universitetet i Bergen. Studien skal
undersgker lederes subjektive opplevelse av ensomhet i rollen som leder. Det er de subjektive
opplevelsene og hva det gjer med rollen som leder.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Det psykologiske fakultet, Institutt for samfunnspsykologi ved Universitetet i Bergen.
Veileder er Fgrsteamanuensis Mette Aanes.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

Utvalget for intervjuene er ledere som opplevd eller kjent pa falelsen/opplevelser av ensomhet
i rollen som leder. Kontaktet gjennom bla. Neeringsforeningen i Kristiansand og Serlandet
Sykehus HF om & delta hvis en har lyst. Frivillig tiltak.

Hva innebarer det for deg a delta?
e Intervju og samtale omkring ensomhet i rollen som leder.
e Intervjuet tas opp pa band, for deretter a transkriberes. Alt slettes senest mars
2020. Kun veileder og student har tilgang til opptakene.

Hvis du velger & delta i prosjektet, inneberer det at du fyller ut et sparreskjema, UCLA
Loneliness Scale. Det vil ta deg ca. 15 minutter. Sparreskjemaet inneholder spgrsmal om
ensomhet. Dine svar fra sparreskjemaet blir registrert elektronisk»
Det er frivillig & delta
Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nar som helst trekke
samtykke tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle opplysninger om deg vil da bli anonymisert.
Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger &
trekke deg.
Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.
e Tilgang ved Institutt for samfunnspsykologi er veileder Mette Aanes og student
o Alle respondentene er anonyme. Navnene kodes med lederl, leder2, leder3 osv. For
egen koding har vi oversikt over hvilke ledere, med koder etter omvendt navn, For
eksempel: Kari Hansen, blir til HK.
e Data som er transkribert lases inn i laseskap nar det ikke er i bruk.
e Data krypteres.
o Slettes etter analysedelen i masteroppgaven er ferdigstilt.

Ved publisering vil respondentene fa tilgang til sitater som direkte omhandler dem, samt
mulighet til & gjere korrigering/endringer. Opplysninger som vil publiseres er sitater som
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underbygger fellesnevnere for den subjektive opplevelsen av ensomhet i rollen som leder. Det
er hovedsakelig knyttet til rollen som leder og den opplevde ensomheten og hva som leder
opplever.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Prosjektet skal etter planen avsluttes mars 2020. Innleveringsdato er 15.03.2020
All data slettes etter mars 2020.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
- afarettet personopplysninger om deg,
- faslettet personopplysninger om deg,
- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine
personopplysninger.
Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Institutt for sasmfunnspsykologi ved Psykologisk fakultet ved UiB har NSD —
Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette
prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har sparsmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
e Institutt for samfunnspsykologi ved Psykologisk fakultet ved UiB ved Mette Aanes og
Hanne M. Nading
e Vart personvernombud: [sett inn navn pa personvernombudet hos
behandlingsansvarlig institusjon]
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personverntjenester@nsd.no)
eller telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Mette Aanes
Prosjektansvarlig

Eventuelt student
(Forsker/veileder)
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Appendiks E. Sjekkliste for kritisk lesing av kvalitative studier, Malterud

Ex pecblomstiingen tstrekdollg avgronsat og fokussart!
Gir artideelon tittal ot dekkende Inntrykk av innhoidet?

Har 1 presentert motiver, bakgrunn, perspekliver og antakeiser?
Er konsekvensen av fordorstasisan drofiet tilfradsstitende?

Er kvabtative metoder egnet for itforskning av artikkalens problemstiling?
Har forskoren valgt don maest adokvate kvalitative dosign?

Har forskeren presentert sin utvalgsstrateg! (oftest strategisk eflar leoratisk. ikkke mpresentativ efiar Bioldig)?
Er detla Wtredsstllende bagrunnat?

Ex dette en utvakisstiategi som er best mulig egnet til & belyse prodlemstilingen?

Hae Sorskecon drotiet kohselvensans av sin Ltvalgasistegl 1 lomoks B alisnative vaiy?
Presentares betydningatulle kjennetegn ved utvalget tilstrekkely
U at leseren kan forstd kontesten for giennomioring av studien?

Presenteres de tecretiske parspektivene som studien bygger pa?

Er den tecretiske referanserammen adekval | forhold til prosjektets problemstiling?
Forklares foclattersn hvoedan teorigrunniaget har formet anstysen?

Beskrives prinsipper og prosedyrer for beabeiding og analyss av data tilstrekkelig
~ stammar de fra tecrdigrunniaget eller er de utvikiet med bakgrunn | de empliriske data”

Er resultalpresentasioren en overd de fremstifing av funn utvikdet fra det empinske materialet

Brukes sitater pd en adekval mate 1l & understotie og berka lorskerens nfatring

av mansire identfisert og gienfortalt Ira systematisk analyse av materialgt?

Drofies sporsmal om Intern validitet (hva handier egentlig danne studien om)?
Drofies sporsmél om ekstern validite! (overforbarhet av funn sliler begreper)?

Droftes sporsmél om rofioksivitet (forss rolle, perspektiver og posisoned)?

Finner vi solvkritiska overvaiolser om konsekvensor av den vaigto dasign?

Drofies studiens begransninger, samtidg som lorskeran tar ansvar for de valg som er giorl?
Drofies funnane | ys av skiuels teoretiske og empiriske referanser?

Peker forskaren pd noen utvalgle anplikasjonar av de tunn som of prasentant?

Er fuksion volorganisert og letilest?
Kan leseton skioine meliom informantones stemmar of forskerens slemma?

Er sentrade og spesiike referanser pd feltet illredsstilende dekkel og presenten?
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Appendiks F. 100 mest brukte ordene i intervjuene
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