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Abstract

This study investigates the relationship between laissez-faire leadership and emotional
exhaustion among employees. It also investigates the potential mediation of role ambiguity
and interactional justice in this relationship. Further, occupational self-efficacy is tested as a
moderator between laissez-faire and the two mediators, as well as between the mediators and
emotional exhaustion. Data was collected at three times (2015) with approx. three months
between the measurements. Participants were students at Folkeuniversitetet Vestlandet (N11 =
379, Nt2 = 234, and N3 = 191). To test the assumed relationship between laissez-faire
leadership and exhaustion amongst employees, a hierachical multiple regression analysis was
conducted in SPSS. Hayes’ (2013) add-on tool PROCESS was used for the mediation and
moderation analyses. The results show a significant positive relationship between laissez-faire
leadership and emotional exhaustion. Interactional justice showed a complete mediation of
this relationship while role ambiguity partially mediate this relationship. Occupational self-
efficacy (OSE) significantly moderated the relationship between laissez-faire leadership and
role ambiguity is the expected direction, but no moderation on the relationship between role
ambiguity and exhaustion. Correspondingly, OSE did moderate the relationship between
interactional justice and emotional exhaustion in the expected direction, , while no moderation
was found for the laissez-faire leadership—interactional justice relationship. This study
indicates that laissez-faire leadership breeds negative consequences over time, and that
individual characteristics such as OSE influences the destructive consequences of this form of
leadership. Future studies should investigate other personal as well as situational variables
that may have an impact on the laissez-faire leadership exhaustion relationship, as well as

other negative outcomes of this leadership style.

Keywords: destructive leadership, laissez-faire leadership, role ambiguity, interactional

justice, occupational self-efficacy
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Sammendrag

| studien undersgkes sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utmattelse hos
medarbeidere. Det undersgkes i tillegg en potensiell mediering ved rolleambiguitet og
interaksjonsrettferdighet. Videre legges yrkesmessig selvopplevd mestringsevne inn som en
mulig moderator mellom laissez-faire ledelse og hver av de to mediatorene, sa vel som
mellom hver mediator og utmattelse. I studien ble det benyttet et design med repeterte
malinger hvor det ble gjort tre datainnsamlinger blant studenter ved Folkeuniversitetet
Vestlandet (Nt1 = 379, N1z = 234, and N3 = 191). For & undersgke sammenhengen mellom
laissez-faire ledelse og utmattelse hos medarbeidere ble det benyttet en hierarkisk multippel
regresjonsanalyse i SPSS. Hayes’ (2013) tilleggsmodul PROCESS ble brukt ved medierings-
og modereringsanalyser. Resultatene viser signifikant sammenheng mellom laissez-faire
ledelse og emosjonell utmattelse, og en full mediering av interaksjonsrettferdighet pa
sammenhengen mellom disse. Rolleambiguitet viste en delvis mediering av denne
sammenhengen. Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (YSM) hadde en signifikant
modereringseffekt pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og rolleambiguitet, men
ikke pa sammenhengen mellom rolleambiguitet og utmattelse. YSM hadde ingen
modereringseffekt pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og
interaksjonsrettferdighet, men modererte sammenhengen mellom interaksjonsrettferdighet og
utmattelse. Studien indikerer at laissez-faire medfarer negative konsekvenser, og at
situasjonelle og individuelle egenskaper kan pavirke hvor destruktiv denne formen for ledelse
er. Fremtidige studier ber undersgke andre variabler som kan ha innvirkning pa laissez-faire

ledelse og utmattelse, sa vel som andre negative utfall av denne lederstilen.

Stikkord: destruktiv ledelse, laissez-faire ledelse, rolleambiguitet, interaksjonsrettferdighet,

yrkesmessig selvopplevd mestringsevne.
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Introduksjon

Et databasesgk i A-Tekst pa ‘destruktiv ledelse’ resulterer i hele 424 treff datert tilbake til
1948, hvor antall saker har gkt fra gjennomsnittlig 2,2 saker arlig mellom 1970 og 2000 til
14,4 saker arlig mellom 2000 og 2010. Ikke overraskende ser vi en gkning bare de siste syv
arene med et totalt antall pa 225 offentlige tekster som omfatter destruktiv ledelse. Videre gir
et sok pa ‘la-det-skure ledelse’ 81 treff, mens ‘laissez-faire ledelse’ gir ytterligere 46 treff som
gar tilbake til 1989. At artikler og debatter rundt destruktiv ledelse har blitt sd mange pa bare
noen fa tiar, viser at det er en gkende forekomst av destruktiv lederatferd som synes og
kringkastes i det offentlige rom.

Dette kan ogsa veere et tegn pa at noe har skjedd i norsk arbeidsliv, at destruktiv
ledelse er mindre akseptabelt hos arbeidstakere na enn for knapt ti ar siden, at ansatte ter a tre
frem og varsle om kritikkverdige forhold og destruktive ledere. Det finnes ogsa enda mer
aktuelle eksempler pa dette i media. Nylig ble en sveert aktuell varslingssak offentliggjort i
Bergen ved Hordaland politidistrikt. VVarsleren som er ansatt i politiet selv Kkritiserer i en 52
sider lang rapport politiets handtering av organisert narkotikakriminalitet i Bergen. Saken har
medfart granskning og resultert i flere artikler i ulike tidsskrifter. Blant annet omtales gverste

lederens atferd slik:

«Dagens politimester, Kaare Songstad, hadde mulighet til & rydde opp i dette da han
tiltradte. Da han fikk varselet, kunne han gatt inn i saken, undersgkt forholdene i
avdelingen, og sgrget for at medarbeiderne der ble hgrt. Songstad gjorde ingenting.
Ifglge varsleren stilte han seg tvert om bak fgringene om a overse alvorlig
narkotikakriminalitet.» (VG, 13.november, 2016, p. 8).

Varslingssaken viser mer konkret hvordan en slik ‘la-det-skure’-leder lot
tilstedeveerende problemer ligge. Det synes som om at ledelsen ville la ting skure og at ansatte
skulle gjere det samme.

En ytterligere artikkel fra 2015 med tittelen «Ledere vi (mis)trives med» beskriver

destruktiv ledelse i form av ‘la-det-skure’ ledelse (laissez-faire ledelse) slik:

«En passiv ledertype som lar det skure og ga, og hverken er opptatt av mennesker
eller oppgaver. En som styrer unna, har fa mal og unngar a ta avgjerelser. Denne

lederen er ikke bekymret for resultater. Han eller hun engasjerer seg hverken i den
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ansatte eller arbeidet den ansatte gjor ... En av de mest utbredte former for destruktiv

ledelse.» (Aftenposten, 18.januar, 2015, p. 17)

| denne oppgaven fokuseres det pa negative former for ledelse og de konsekvensene de
gir med grunnlag i at «Bad is stronger than good» (Baumeister, Bratslavsky, Finkenauer,
Vohs, & Salovey, 2001), med en antakelse om at destruktiv ledelse vil gi sterke negative
konsekvenser for medarbeidere — i enda sterkere grad enn positiv ledelse gir positive utfall.

Grunnen til valget av destruktiv ledelse som tema i denne masteroppgaven er nettopp
dets aktualitet i norsk arbeidsliv og ikke minst at laissez-faire ledelse som illustrert i
eksemplene ovenfor har blitt mer allmennkjent. Det er saledes viktig & undersgke laissez-faire
ledelse og hvilke negative konsekvenser som kan forekomme som resultat av den, og hvilke
arbeidsmessige og personlige forhold som kan pavirke sammenhengene mellom lederstilen og
dens utfall. Denne studien vil derfor ta for seg negative utfall som kan oppsta hos
medarbeidere som falge av laissez-faire ledelse, samt hvordan og nar slike konsekvenser
oppstar. Neermere bestemt vil jeg undersgke om denne lederstilen predikerer emosjonell
utmattelse, og om medarbeideres rolleuklarhet og opplevelse av interaksjonsrettferdighet i
relasjonen til neermeste leder kan forklare (mediere) sammenhengen mellom denne lederstilen
og utmattelse. Jeg vil ogsa undersgke om tro pa egen mestring vil pavirke (moderere) disse

sammenhengene.

| fortsettelsen vil det teoretiske rammeverket for de overstaende spgrsmalene gjennomgas.
Farst skal teori og empiri rundt destruktiv ledelse og laissez-faire ledelse gjeres rede for,
deretter vil utmattelse og studier som knytter utmattelse til laissez-faire ledelse presenteres. I
fortsettelsen skal jeg ta for meg mulige forklaringsmekanismer bak sammenhengen mellom
laissez-faire ledelse og utmattelse, bade direkte og indirekte effekter. Deretter skal den
kvantitative metoden og undersgkelsen beskrives, statistiske analyser presenteres og til slutt
skal funn, metodologiske begrensninger, og teoretiske og praktiske implikasjoner drgftes.
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Teoretisk rammeverk

Perspektiver pa ledelse

Ledelse har gjennom tidene blitt definert pa mange mater, hvor forskere har vektlagt
blant annet iboende evner hos ledere, personlighetstrekk, ulike aspekter ved lederatferd og
ledelse som noe som foregar i en gruppeprosess (Bennis, 1959). Ledelse som en prosess kan
defineres slik: «Leadership is a process whereby an individual influences a group of
individuals to achieve a common goal» (Northouse, 2013, p. 5).

Et positivt perspektiv pa ledelse fokuserer pa at lederens evne til a fa medarbeidere til
a oppna virksomhetens mal gjennom tilfredsstillende utferelse av arbeidsoppgaver samtidig
som at de ivaretar medarbeidernes trivsel (M. B. Nielsen, Aasland, Matthiesen, Skogstad, &
Einarsen, 2004).

Mye av empirien som finnes er basert pa ledelse som er avgjgrende for effektivitet hos
medarbeidere og i organisasjoner. Blant annet har transformasjonsledelse og
transaksjonsledelse veert mye undersgkt (Hinkin & Schriesheim, 2008; Judge, Piccolo, &
Zedeck, 2004; Skogstad, Nielsen, & Einarsen, 2017). Mens transaksjonsledelse omhandler
bytte av ressurser og hensiktsmessige utvekslinger mellom leder og medarbeidere (Judge et
al., 2004), inneberer transformasjonsledelse at lederen inspirerer, tilrettelegger for og
motiverer til at medarbeiderne yter mer enn det som forventes og at de strekker seg utover ens
egne interesser (Bernard M. Bass & Riggio, 2006).

Selv om mesteparten av ledelsesforskningen har veert sentrert rundt konstruktive
former for ledelse og positive utfall (Kellerman, 2004), har det de siste 20 arene blitt starre
interesse for markere sider ved ledelse (Tepper, 2007). Det antas ogsa at mindre gode former
for ledelse har tilsvarende innvirkning pa organisatoriske resultater som konstruktive former
for ledelse (Judge et al., 2004). | fortsettelsen vil jeg derfor presentere destruktiv ledelse

narmere, med en vektlegging bade av aktive og passive former.

Destruktiv ledelse

Uavhengig av om lederens atferd er aktiv eller passiv vil det veere karakteristisk for destruktiv
ledelse at lederen ikke bidrar til effektiv maloppnaelse og/eller forsemmer sine medarbeidere.
Destruktiv lederatferd handler saledes om ineffektivitet (Schilling, 2009) men innebefatter

med enn det. Einarsen, Aasland og Skogstad (2007) har definert destruktiv ledelse som:

“The systematic and repeated behaviour by a leader, supervisor or manager that

violates the legitimate interest of the organisation by undermining and/or sabotaging
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the organisation’s goals, tasks, resources and/or the motivation, well-being or job

satisfaction of subordinates.” (Einarsen et al., 2007, s. 208).

Destruktive ledere opptrer dermed kontraproduktivt i organisasjonen, noe som gir
negative falger. Slike ledere kan opptre som f.eks. helsefarlige ledere (Kile, 1990), tyranniske
ledere (Ashforth, 1994) og misbrukende ledere (Tepper, 2000) for & nevne noen. Alle ledere
kan iblant ta darlige avgjerelser, men farst nar atferden blir vedvarende og systematisk
negativ kan den defineres som destruktiv gjennom sine konsekvenser (Einarsen et al., 2007).

Modellen for destruktiv lederatferd av Einarsen, Skogstad og Aasland (2007) tar for
seg destruktiv ledelse som kan forekomme i organisasjoner, plassert langs to dimensjoner:
menneskeorientert og organisasjonsorientert ledelse. Forfatterne papeker dessuten at
lederatferd kan veere bade konstruktiv og destruktiv samtidig, sekvensielt eller over tid
(Einarsen et al., 2007).

Modellen har fem typer ledelse plassert etter hvorvidt de ivaretar organisasjonens mal,
oppgaver og ressurser, og medarbeidernes helse, motivasjon og trivsel (Einarsen et al., 2007).
Konstruktiv ledelse er plassert gverst til hgyre som bade menneske- og oppgaveorientert, de

andre lederstilene er plassert i modellen etter hvor de passer inn blant de to dimensjonene:

Pro-subordinate
behaviour

Supportive-Disloyal
Leaders fll[?

Anti-organisation

Constructive

Leadership

Pro-organisation

behaviour

Derailed
Leadership

behaviour

Tyrannical
Leadership

Anti-subordinate

behaviour

Figur 1: Modell for destruktiv ledelse (S. Einarsen et al., The Leadership Quarterly 18, 2007, s.211)

Tyrannisk ledelse er nar ledere er fokusert mot a na organisatoriske mal og utfare

oppgaver, pa bekostning av medarbeiderne. Slike ledere er aktivt destruktive mot

medarbeiderne gjennom ydmykelse og krenkelse av deres innsats.
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Stgttende men illojal ledelse, er nar lederen er mer fokusert rundt a veere omgjengelig
med medarbeidere enn i & ivareta organisatoriske overordnede mal, noe som gar utover
virksomhetens effektivitet, ressurser og andre aktgrer (Einarsen, Aasland & Skogstad, 2007).

Avsporet ledelse er nar lederen viser tydelig destruktiv atferd mot bade medarbeidere
og organisasjonen, og fokuserer pa egen vinning fremfor organisatoriske mal og
medarbeidernes trivsel (Einarsen et al., 2007; M. B. Nielsen et al., 2004).

Et fraveer av ledelse sies a vere like nevneverdig som tilstedevearelsen av andre
former for ledelse (Hinkin, Schriesheim, & Zedeck, 2008). Foruten om de nevnte
lederatferdene er laissez-faire en lederstil som verken er opptatt av mennesker eller
organisasjonen, og ble opprinnelig plassert midt i nullpunktet av de to dimensjonene i
modellen vist i figur 1 (Einarsen et al., 2007). | senere arbeider har man imidlertid konkludert
med at denne ledelsesformen er & betrakte som en entydig destruktiv form for ledelse (se
f.eks. (Skogstad, Aasland, et al., 2014) noe som det vil bli gjort neermere rede for i

fortsettelsen.

Laissez-faire-ledelse

Laissez-faire ledelse kjennetegnes av ledere som unngar a ta avgjerelser nar det er ngdvendig,
utsetter oppgaver og trekker seg vekk fra ansvaret som ligger i lederrollen (Antonakis, Avolio,
& Sivasubramaniam, 2003; Bernard M. Bass & Riggio, 2006; Hinkin et al., 2008) og har blitt
definert som: “the avoidance or absence of leadership and is by definition the most inactive -
as well as the most ineffective according to almost all research on the style. As opposed to
transactional leadership, laissez-faire represents a non-transaction.” (B. J. Avolio & Bass,
1994, p. 4).

For at laissez-faire ledelse i tillegg til & veere ineffektiv skal anses som destruktiv
krever det av situasjonen at en medarbeider har legitime forventninger til sin neermeste leder
om & bidra, og at han/hun ikke bistr medarbeideren néar denne har behov for det
(Schriesheim, Wu, & Scandura, 2009; Skogstad, Aasland, et al., 2014; Skogstad et al., 2017).
Skogstad og kolleger (2014) papeker at laissez-faire ledelse — slik denne lederstilen blir malt
med Multifactor Leadership Questionaire (Bass & Avolio, 2004) — nettopp handler om at
ledere ikke stiller opp nar det er behov for dem. Laissez-faire ledelse handler derfor mest om
en systematisk destruktiv lederstil enn at det er en form for null-ledelse slik den ble plassert
inn i den opprinnelige ledelsesmodellen til Einarsen og kolleger (2007).

Laissez-faire ledere velger bevisst & unnga oppfyllelse av legitime rollekrav og overser

plikter som medfalger stillingen (Einarsen et al., 2007; Skogstad, Aasland, et al. 2014). Ut ifra
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disse vurderingene kan laissez-faire ledelse flyttes lenger ned i kvadranten for avsporet
ledelse, neermere bade anti-organisasjonsatferd og anti-medarbeideratferd.

Studier har vist at laissez-faire ledelse forekommer relativt ofte i norsk arbeidsliv, og
er den mest fremtredende av de destruktive lederstilene i figur 1, hvor henholdsvis 21.2% av
de ansatte rapporterer en forekomst av laissez-faire ledelse ‘ofte’ eller ‘meget ofte eller
tilnaermet alltid’ de siste seks méanedene (Aasland, Skogstad, Notelaers, Nielsen, & Einarsen,
2010). | fortsettelsen skal jeg gjare rede for negative konsekvenser av laissez-faire ledelse;

innebefattet emosjonell utmattelse som er utfallsmalet i denne studien.

Konsekvenser av laissez-faire ledelse

En rekke studier viser negative konsekvenser av laissez-faire ledelse underbygger at
lederstilen kan betraktes som en destruktiv form for ledelse (Skogstad, Nielsen & Einarsen,
2017). Lederstilen er svekkende for enhver organisasjon og for medarbeidernes tilfredshet
med leder og generelle trivsel (B. M. Bass & Stogdill, 1990)

En metastudie viser at forekomsten av forskning pa passiv-unnvikende ledelse og
konsekvenser av den er mager i forhold til andelen forskning pa transformasjons- og
transaksjonsledelse, og at der det finnes studier pa laissez-faire ledelse har disse ofte forholdt
seq til utfallsvariablene i Avolio og Bass’ (2004) Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ); tilfredshet med lederen og persepsjon av lederens effektivitet (Judge et al., 2004).
Likevel er det noen nyere studier som tar for seg laissez-faire ledelse og i hvilken grad den
minker positive utfall.

| den eneste gjennomgangsartikkelen (review) av sammenhenger mellom laissez-faire
ledelse og en rekke velvereindikatorer sa finner Skogstad, Nielsen og Einarsen (2017) at
laissez-faire ledelse systematisk henger sammen med utfallsmal som hgyt rollestress, lav
jobbtilfredshet og organisasjonstilhgrighet i tillegg til darlig helse.

For eksempel viser en studie positive sammenhenger mellom laissez-faire ledelse og
rollestress, mellompersonlige konflikter pa arbeidsplassen og psykologisk ubehag hos
medarbeidere (Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland, & Hetland, 2007). Det har ogsa blitt
vist at laissez-faire ledelse henger sammen med darlige relasjoner til nsermeste leder og
‘strain’ (en vedvarende opplevelse av uhandterlig stress) (Skogstad, Aasland, Nielsen,
Hetland, Matthiesen & Einarsen, 2014). Laissez-faire ledelse har ogsa vist seg a kunne
predikere lavere jobbtilfredshet i starre grad enn bade konstruktiv ledelse og tyrannisk ledelse
over en to ars periode (Skogstad, Aasland, et al., 2014). Gjentatte opplevelser av fravaerende

ledelse og i ytterste konsekvens total ignoranse fra naermeste leder har til og med vist seg a
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vaere mer gdeleggende for medarbeidere enn aktiv negativ oppmerksomhet i form av sjikane
eller trakassering (Skogstad et al., 2007).

Andre studier har i tillegg vist at passiver former for ledelse henger sammen med et
hemmet leeringsklima i organisasjonen (Amitay, Popper, & Lipshitz, 2005) og at lederstilen
vil kunne hemme medarbeideres arbeidsmoral (Chenevert, Vandenberghe, & Tremblay,
2015).

En aktuell studie har sett pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse, rollestress og
konsekvenser som psykologisk arbeidsstress og psykisk helse, hvor denne fant at lederstilen
er direkte relatert til rollestress og et svekket arbeidsmiljg (Barling & Frone, 2016).
| fortsettelsen vil jeg ta for meg emosjonell utmattelse spesielt, som er utfallsmalet i den
foreliggende studien.

Utmattelse hos medarbeidere

Emosjonell utmattelse er en av tre komponenter som utgjer utbrenthet, og denne
komponenten relaterer til den emosjonelle opplevelsen av stress fra vedvarende arbeidskrav.
Emosjonell utmattelse kjennetegnes ved manglende energi, drenerte krefter og en falelse av at
ens emosjonelle ressurser er tamt (Cordes & Dougherty, 1993; Michinov, 2005).

Utbrenthet oppstar etter en langvarig prosess hvor den utsatte opplever vedvarende
krav, stressende arbeidsforhold og mangel pa ressurser for a handtere situasjonen (A.B.
Bakker & Demerouti, 2007; Gonzalez-Rom4, Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006; Leiter &
Maslach, 2004). De andre to komponentene i utbrenthet er henholdsvis depersonalisering fra
arbeidet, og en evaluering av ens personlige jobbprestasjon som svekket (Cropanzano, Rupp,
Byrne, & Zedeck, 2003). Emosjonell utmattelse anses dog som kjerneelementet i utbrenthet
(Arnold B. Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014; Michinov, 2005) og er den
komponenten som undersgkes i denne studien.

En rekke arbeidsmiljgrelaterte forhold har vist seg & predikere emosjonell utmattelse.
Sentrale slike er rollestress, arbeidsmengde, arbeidspress, mangel pa sosial stette og
rollerelaterte problemer (Dierendonck, Schaufeli, & Sixma, 1994; R. T. Lee, Ashforth, &
Bobko, 1996). Jobbstressorer av mellompersonlig art spiller ogsa en stor rolle for
stressreaksjoner og utbrenthet (Cordes & Dougherty, 1993; Schaufeli et al., 2003).

Utmattelse kan i betraktes som en type belastningsreaksjon (‘strain’), na&ermere bestemt
som en kontinuerlig falelse av belastning uten mulighet til 4 samle seg og ‘lade batteriet’ pa
nytt. | falge teorien om konservasjon av ressurser (Conservation Of Resources, COR) har

mennesker et ressurslager som de forsgker a ivareta, beskytte og opprettholde, og at trusler
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mot ivaretakelse av disse ressursene vil gi stressreaksjoner hos den enkelte (Barling & Frone,
2016; Hobfoll, 1989).

Destruktive former for ledelse krever fysisk og psykisk energi av medarbeidere,
uavhengig av om de vil forsgke a endre situasjonen, eller om de trekker seg tilbake (se f.eks.
R. Wang & Jiang, 2015). Emosjonell utmattelse som fglge av slik energibruk kan fare til at
medarbeidere distanserer seg fra sitt arbeid, bade kognitivt og emosjonelt, for a takle stresset
utmattelsen medfarer (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

| trad med tidligere presenterte definisjon av laissez-faire ledelse kjennetegnet av
passivitet og unngaelse er det grunn til a tro at denne ledelsesformen kan bidra til det negative
utfallet utmattelse, og at utmattelse kan vaere en direkte konsekvens av at lederen unnlater &
ta ansvar for a hjelpe sine medarbeidere. Empiri pa dette blir gjennomgatt i neste del.

Utmattelse som en konsekvens av laissez-faire-ledelse

Studier har vist at passiv-unnvikende ledelse og rollestressorer er relatert til medarbeideres
velveare sa vel som deres opplevelse av psykisk utmattelse, noe som direkte gjenspeiler tap av
ressurser i arbeidshverdagen (Barling & Frone, 2016). Likesa viser en studie positiv
sammenheng mellom passiv-unnvikende ledelse (laissez-faire ledelse og passiv
unntaksledelse) og utmattelse (r = .22) (Hetland, Sandal, & Johnsen, 2007). Zopiatis og
Constanti (2010) fant dessuten en sammenheng mellom laissez-faire ledelse og emosjonell
utmattelse (r =.29). Zhang og Liao (2015) fant i sin studie at aktivt misbrukende ledelse viste
sammenheng med utmattelse (r = .35).

Videre viste Theorell og kolleger sin studie (2012) at ‘non-listening” hadde
sammenheng med utmattelse (r =.28). En nyere studie viser korrelasjon mellom passiv
ledelse og psykologisk utbrenthet (Barling & Frone, 2016). Samtidig viser Zwingmann og
kolleger (2016) at persepsjon hos ansatte av laissez-faire ledelse kan predikere emosjonell
utmattelse hos lederen selv, 24 maneder i etterkant (B = .38, p = .046). Disse funnene
indikerer at passive former for ledelse med stor sannsynlighet kan predikere emosjonell
utmattelse hos medarbeidere, og til og med hos ledere over tid (Skogstad et al., 2017).

Til sammenligning har flere studier tatt for seg utmattelse i forhold til stettende
ledelse. Da transformasjonsledelse baserer seg i stor grad pa stettende atferd vil dette kunne
fungere som en buffer mot negative effekter av stress pa emosjonell utmattelse (Stordeur, D'
Hoore, & Vandenberghe, 2001), og kan pa mange mater kan sees pa som en motsats til

laissez-faire ledelse. Saledes vil de medarbeidere som mangler slike konstruktive former for
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ledelse — slik det er tilfelle ved laissez-faire ledelse — kunne oppleve starre grad av utmattelse
enn de som har transformerende ledere.

Blant annet har en studie vist at transformasjonsledelse og interaksjon med
medarbeidere har en positiv sammenheng med mental helse, og at destruktiv ledelse har en
negativ effekt pa mental helse (Montano, Reeske, Franke, & Huffmeier, 2017).

I en gjennomgangsartikkel (review) dokumenterer Skakon, Nielsen, Borg og Guzman
(2010) flere studier som viser en negativ sammenheng mellom transformasjonsledelse og
utmattelse. Blant annet viste Mazur & Lynch (1989) at stette hadde negativ sammenheng med
utbrenthet, mens laissez-faire ledelse hadde positiv sammenheng med utbrenthet. Moyle
(1998) fant at lederstatte har sammenhenger med lavere stressniva hos ansatte og hgyere
jobbtilfredshet. En ytterligere studie viste negativ sammenheng mellom
transformasjonsledelse og utbrenthet (Hetland et al., 2007). Videre fremviser en studie av
Kanste, Kyngés og Nikkilds (2007) at transaksjonsledelse og transformasjonsledelse kan
forebygge utbrenthet, mens laissez-faire ledelse hadde signifikant ssmmenheng med
utbrenthet.

En aktuell studie fant sammenheng mellom laissez-faire ledelse og negative emosjoner
hos medarbeidere (r = .41), mens aktiv unntaksledelse — en korrigerende lederatferd hvor feil
og mangler blir tydeliggjort og pirket pa (B. M. Bass, 2000) — ikke gav noen signifikant
sammenheng (Bruursema, 2004). Dette underbygger at det a bli ignorert av naermeste leder til
og med gir stgrre negative konsekvenser enn det & ha en aktivt negativ leder (Skogstad et al.,
2007). Det finnes flere studier som viser at laissez-faire ledelse ogsa henger sammen med en
rekke andre stressutfall slike som depresjon, kronisk stress og fysiske symptomer og
underbygger ogsa at laissez-faire-ledelse vil predikere emosjonell utmattelse (se Skogstad et
al., 2017 for en oversikt). Studiens farste hypotese blir pa bakgrunn av ovennevnte empiri
slik:

H1: Laissez-faire-ledelse (LFL) pa tidspunkt 1 vil ha en positiv sammenheng med

utmattelse pa tidspunkt 3 hos medarbeidere.

LAISSEZ-FAIRE
LEDELSE

UTMATTELSE

-

Figur 2: Hypotese 1

| det falgende vil det gjares neermere rede for studiens mediator, rolleambiguitet, og

hvilke effekter som kan forekomme av denne variabelen.
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Rolleambiguitet

Roller kan sees som et sett rettigheter og plikter tilskrevet en tittel eller status der en rolle
pavirkes av andres forventninger til rollehaveren, og av rollehaverens verdier, holdninger og
kognitive egenskaper (Goffman, 1967). En medarbeider vil ha andre rettigheter og plikter i sin
rolle enn en leder, noe som ogsa kan knyttes til de legitime forventninger som hgrer til
lederrollen og posisjonen (jf. tidligere presenterte definisjon av destruktiv ledelse).

Det er ikke uvanlig at forventninger til hva som inngar i en rolle og hvordan den skal
utgves er uklare. I slike tilfeller kan usikkerhet hos rolleinnehaveren veere hgy, noe som bl.a.
kan pavirke ytelse og prestasjon. Rolleambiguitet handler saledes om opplevd usikkerhet i ens
rolle, og om uklarhet i form av hva som forventes av vedkommende. Rolleambiguitet har blitt
definert som «the lack of (?) predictability of the outcome or response to one’s behavior, and
the existence of unclarity (?) of behavioural requirements, often in terms of inputs from the
environment, which would serve to guide behaviour, and provide knowledge that the
behaviour is appropriate» (Rizzo, House, & Lirtzman, 1970, pp. 155-156). Altsa krever det
av omgivelsene (og nermeste leder) a fa informasjon om forventninger til gnsket atferd, og
respons til atferden for & unnga usikkerhet.

Rizzo og House (1970) fant en signifikant sammenheng mellom lederes rollefraveer og
rolleambiguitet hos medarbeidere. En annen studie av de samme forskerne viste dessuten at
lederatferd har sterkere sammenheng med rolleambiguitet enn den har med rollekonflikt
(House & Rizzo, 1972).

Rolleambiguitet har vist seg & veere relatert til flere negative utfall som redusert
jobbtilfredshet, misngye med lederen, lavere organisatorisk tilhgrighet, utbrenthet og
turnover-intensjoner (Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008; Podsakoff, Bommer,
Podsakoff, & Mackenzie, 2006).

Selv om det finnes mange studier av rolleambiguitet i forhold til arbeidsfaktorer, er det
relativt fa av disse som har tatt for seg sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og
rollestress (Skogstad et al., 2007). Videre blir empiri pa dette presentert neermere.

Laissez-faire ledelse og rolleambiguitet

Skogstad og kolleger (2007) fant i sin studie, den farste av sitt slag, at ledere som
overser medarbeidernes legitime forventninger gjennom laissez-faire ledelse kan pavirke
medarbeidernes rolleopplevelser. Laissez-faire ledelse har videre i en longitudinell studie vist
seg a veere en forlgper til rolleambiguitet (Skogstad, Hetland, Glasg, & Einarsen, 2014), noe

som kan forklares med den manglende formidling av krav og forventinger som inngar i
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laissez-faire ledelse og som sannsynligvis gir starre usikkerhet hos medarbeidere (Kelloway et
al., 2005; Skogstad, Hetland, et al., 2014).

Chénevert og kolleger uttrykker for sin del at mangel pa tilbakemelding fra neermeste
leder vil kunne lede til rolleoverbelastning, og ikke minst vil mangel pa oppgavebeskrivelser
fare til rolleambiguitet (Chénevert, Vandenberghe, Doucet, & Ben Ayed, 2013).

Det er saledes underbygget at manglende ledelse og darlig kommunikasjon angaende
arbeidsoppgaver kan gi medarbeidere en opplevelse av ambiguitet rundt sin rolle som ansatt,
og at rolleambiguitet i sin tur har vist seg & henge sammen med vedvarende stress og i verste
fall utmattelse (Skogstad et al., 2007; Skogstad, Hetland, et al., 2014), noe som blir gatt

narmere inn pa i neste del.

Rolleambiguitet og utmattelse
Rolleambiguitet er en av de mest studerte rollestressorene (Beehr, 1995), og har vist seg a
veere en sterk prediktor for emosjonell arbeidsrelatert utmattelse (Leiter & Maslach, 1988).

En studie som tok for seg rollekonflikt og rolleambiguitet som prediktorer for
utbrenthet hos leerere fant at sammenlagt kunne disse forklare 21% av variansen i utbrenthet
(Schwab & Iwanicki, 1982). Det finnes nok en studie som viser at rolleambiguitet kombinert
med rollekonflikt har sasmmenheng med utmattelse, hvor de tilsammen forklarer 47% av
forekomsten av utmattelse blant utvalget (Barber & lwai, 1996).

Stordeur og kolleger (2001) fant at rolleambiguitet blant andre jobbstressorer hadde en
betydelig signifikant effekt pa utmattelse, og at effekten av den gav hgyere grad av utmattelse
enn lederens atferd. En ytterligere studie fant en signifikant positiv sammenheng mellom
rolleambiguitet og utmattelse (r = .24) (Dasgupta, 2012).

En omfattende studie viste at rolleambiguitet var signifikant i utbrenthetsprosessen,
selv om den ikke hadde signifikant betydning for emosjonell utmattelse alene (§ = .09) (Ashill
& Rod, 2011).

Funnene i disse studiene viser at emosjonell utmattelse ofte kan sees som et resultat av
rollestressorer, og at rolleambiguitet er en stor del av disse sammenhengene. Videre vil
rolleambiguitet bli belyst som en mulig forklaringsmekanisme for sammenhenger mellom

ledelse og dens utfall.

Rolleambiguitet som mediator
I hvilken grad en medarbeider er klar over sine plikter og rolleoppgaver kan vere en mulig
forklaring pa hvorfor laissez-faire ledelse henger sammen med emosjonell utmattelse. Nar

man undersgker sammenhengen mellom lederatferd og utfall som utmattelse er det alltid av
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interesse a forsta hvordan disse sammenhengene kan forklares, altsa mekanismen som ligger
bak og tredjevariabler som forarsaker (medierer) denne sammenhengen.

Gjennom et sgk i Google Scholar ble det kun funnet tre publiserte studier som har
undersgkt rolleambiguitet som mediator mellom laissez-faire ledelse og ulike utfallsmal. En
studie viste at rolleambiguitet medierte sammenhengen mellom passiv ledelse og
organisasjonstilhgrighet (Chénevert et al., 2013). Skogstad og kolleger (2007) viste for gvrig
at rolleambiguitet medierte sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og mobbing.

En tredje og nylig publisert studie av Barling og Frone (2016) undersgkte
rollestressorer (rolleambiguitet og rollekonflikt) i forhold til passiv ledelse. Studien viste at
passiv ledelse kan predikere flere negative utfall, bade et svekket arbeidsmiljg, hayere niva av
utbrenthet (fatigue) og endring i holdninger til arbeidet. I tillegg fant de at rollestressorene
delvis medierte sammenhengen mellom passiv ledelse og mental helse, og at den indirekte
effekten forklarte hele 47,9% av utfallet pA mental helse.

Pa den andre siden har rolleambiguitet vist seg a kunne forklare andre viktige
sammenhenger som gjelder arbeids- og organisasjonsforskning. En studie som undersgkte
opplevelser av rollestress i idrettslag fant negative sammenhenger mellom rollekonflikt og
rollerelatert mestringsevne, og at denne sammenhengen ble mediert av rolleambiguitet
(Beauchamp & Bray, 2001). En annen studie fant at rolleambiguitet var en signifikant
mediator for sammenhengen mellom sosialisering blant medarbeidere og organisastorisk
tilherighet, hvor medarbeidere som hadde deltatt i sosialiseringsprogrammer opplevde mindre
rolleambiguitet, noe som videre gav hgyere organisasjonstilhgrighet (Judeh, 2011).

Rolleambiguitet har for gvrig vist til 2 kunne mediere relasjonen mellom stgttende
ledelse og tilfredshet hos medarbeidere (Moyle, 1998), og rolleklarhet pa den andre siden, har
vist seg & kunne mediere sammenhengen mellom transformasjonsledelse og psykologisk
velvere hos medarbeidere (K. Nielsen, Randall, Yarker, & Brenner, 2008). | trad med det
som er dokumentert over er det grunn til a tro at laissez-faire ledelse henger sammen med
rolleambiguitet for medarbeidere, som i sin tur henger sammen med emosjonell utmattelse. Pa

dette grunnlaget fremstilles falgende hypotese:

H2: Rolleambiguitet ved tidspunkt 2 vil mediere relasjonen mellom laissez-faire

ledelse og utmattelse hos medarbeidere.
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ROLLE-
AMBIGUITET

LAISSEZ-FAIRE
LEDELSE

UTMATTELSE

-

Figur 3: Hypotese 2

Videre vil interaksjonsrettferdighet presenteres som en mulig mediator for denne studien.

Interaksjonsrettferdighet
Organisatorisk rettferdighet har blitt definert som den subjektive opplevelsen av rettferdighet i
organisasjonssammenheng. Definisjonen har basert seg pa blant annet equity theory (jf.
Adams, 1963), en teori som i korthet handler om hvorvidt en fgler at innsats og prestasjon gir
et rettferdig utbytte (Greenberg, 1990). Farst var organisasjonsrettferdighet rettet mot det som
i dag kalles fordelingsrettferdighet (Cropanzano, Prehar, & Chen, 2002). Dette elementet av
organisasjonsrettferdighet fokuserer pa distribueringen av ressursene i en organisasjon, som
for eksempel belgnning for ytelse (Cropanzano, Stein, & Nadisic, 2011). Senere ble
organisasjonsrettferdighet sett i lys av hvordan avgjerelser tas og gjennomfgres, sakalt
prosedyrerettferdighet. Prosedyrerettferdighet handler i tillegg til dette om muligheter for & ha
tilgang til ressurser, muligheten for & ha innflytelse pa avgjarelsestaking og innsikt i endringer
(Lines, 2005).

I nyere tid har rettferdighet rettet seg mer mot kvaliteten pa sosiale interaksjoner, altsa
i hvilken grad den enkelte behandles med verdighet, og hvordan organisasjonsmedlemmer
kan oppna organisatorisk tilhgrighet og samarbeid (Greenberg, 1987; Tyler & Blader, 2003).
Denne formen for organisatorisk rettferdighet handler om interaksjonsrettferdighet og bestar
av to underdimensjoner. Den farste er interpersonlig rettferdighet omhandler i hvilken grad
den enkelte opplever & bli behandlet med respekt, hgflighet og ydmykhet. Den andre er
informativ rettferdighet som omhandler i hvilken grad en far forklart hvorfor prosedyrer
utfares slik de gjar, hvorfor ressurser fordeles slik de gjagr og hvorfor resultater ble som de ble
(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001).

Sosial utvekslingsteori (‘social exchange theory’) tar for seg at mennesker forventer
positiv og gjensidig samhandling, og at alle parter i en utveksling er forpliktet til a gjengjelde

disse utvekslingene (Blau, 1964). Denne teorien kan vere behjelpelig pa a forklare hvilken
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effekt interaksjonsrettferdighet har pa medarbeidernes reaksjoner til ledere og organisasjoner,
ogsa med tanke pa at utvekslinger skaper en forventing hos medarbeidere om gjengjeldelse fra
lederen (Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000).

Om ledere som innehar en viss autoritet velger a unnlate a interagere med ansatte som
forventer gjensidig interaksjon — noe som er tilfellet for laissez-faire ledere — vil dette kunne
veere en krenkelse av ansattes behov for anerkjennelse, og dermed en opplevelse av
urettferdighet som resulterer i atferdsmessig respons (R. J. Bies & Moag, 1986).
Responsatferd kan vare reaktiv dersom medarbeidere enten forsgke a flykte fra eller a unnga
tilstander de opplever som urettferdige, eller proaktiv slik som hos medarbeidere som forsgker
a skape rettferdige tilstander (Greenberg, 1987).

| folge van Knippenberg og kolleger (2007) er rettferdige interaksjoner «the ‘natural
home’ for leader influences» (van Knippenberg et al., 2007, p. 120). Dette tilegner lederen en
stor grad av innflytelsespotensiale, og der hvor lederen unnlater a interagere med
medarbeidere (laissez-faire) er det fare for at dette skaper en opplevelse av urettferdighet.
Definisjonen pa destruktiv ledelse til Einarsen og kolleger (2007) kan ogsa vere med pa a
underbygge at medarbeidere med legitime forventninger til statte og hjelp fra lederen — kan
oppleve lavere motivasjon, jobbtilfredshet og velvaere, og da ogsa antakeligvis en form for
urettferdighet — dersom disse forventningene brytes.

Interaksjonsrettferdighet handler altsa om kvaliteten pa mellommenneskelige
relasjoner. Opplevelsen medarbeidere har av interaksjonsrettferdighet har vist seg a bli
spesielt pavirket av samspillet med naermeste leder (se f.eks. Salancik & Pfeffer, 1978).
Dersom medarbeidere blir hgrt av sine overordnede vil dette gi inntrykk av en interpersonlig
respekt fra vedkommende, som vil gjenspeile rettferdig behandling og tilfredsstillende
interaksjon (Tyler & Blader, 2003). Interaksjonsrettferdighet kan derfor veere en viktig faktor
for hvordan medarbeideres reagerer pad behandlingen de far i arbeidssammenheng
(Cropanzano, Prehar & Chen, 2002).

Interaksjonsrettferdighet som mediator

Judge og Colquitt (2004) skriver i sin artikkel at flere forskningsmodeller som tar for
seg rettferdighet og emosjonelt stress forklarer at rettferdighet fra ledere reduserer
stressresponser hos medarbeidere. Med laissez-faire ledelse som utgangspunkt vil derfor en
opplevelse av lav interaksjonsrettferdighet antakeligvis fungere som en mekanisme for
opplevelse emosjonell utmattelse, dvs. at laissez-faire virker gjennom

interaksjonsrettferdighet pa utmattelse.
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Interaksjonsrettferdighet som mediator for utmattelse er blitt forsket lite pa i forhold til
destruktive former for ledelse, men noen fa studier finnes. En studie av Tepper (2000) fant
dog at interaksjonsrettferdighet delvis medierte sammenhengen mellom misbrukende ledelse
og psykologisk ubehag, angst og emosjonell utmattelse. Av andre utfall viser for eksempel en
studie at opplevelse av rettferdig interaksjon kan mediere effekten misbrukende ledelse har pa
ansattes stemme (‘voice’) i interaksjonen med sin leder (R. Wang & Jiang, 2015).

En aktuell studie fant at interaksjonsrettferdighet medierte ssmmenhengen mellom
misbrukende ledelse og ‘workplace deviance’, altsd gjengjeldende medarbeideratferd (W.
Wang, Mao, Wu, & Liu, 2012). En annen studie viste at interaksjonsrettferdighet medierte
sammenhengen mellom misbrukende ledelse og aggresiv respons hos medarbeidere (Burton
& Hoobler, 2011). En tilsvarende studie fant medieringseffekter av interaksjonsrettferdighet
pa sammenhengen mellom misbrukende ledelse og prososial stemme (‘voice’) rettet mot
lederen (B=0.22) (Rafferty & Restubog, 2011).

Vogel og kolleger gjorde en studie hvor det ble kontrollert for bade prosedyre- og
fordelingsrettferdighet, der de fant interpersonlig rettferdighet fungerer som en mediator
mellom misbrukende ledelse, tillit til lederen og arbeidsinnsats, pa tvers av kulturer (Vogel et
al., 2015).

Slik a forsta finnes det forskning som underbygger interaksjonsrettferdighet som en
mediator i sammenhenger mellom destruktiv ledelse og flere typer utfall. Dette gjer det
aktuelt & undersgke hvorvidt sammenhengen mellom laissez-faire ledelse, som en passiv-
unnvikende form for destruktiv ledelse, og utmattelse kan fa liknende resultater. Fraver av
utvekslinger og brudd pa legitime forventninger (som kjennetegner laissez-faire ledelse)
undergraver medarbeiderne, og opplevelsen av dette som hgyst urettferdig kan vaere med pa a
forklare hvorfor de far emosjonell og atferdsmessig responser slik som emosjonell utmattelse
(Robert J. Bies & Shapiro, 1987; Tepper, 2000). Dette gir falgende hypotese:

H3: Interaksjonsrettferdighet ved tidspunkt 2 vil mediere relasjonen mellom LFL pa

tidspunkt 1 og utmattelse hos medarbeidere pa tidspunkt 3.
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INTERAKSJONS-
RETTFERDIGHET

LAISSEZ-FAIRE
LEDELSE

UTMATTELSE

-

Figur 4: Hypotese 3

Heretter blir det aktuelt & undersgke om yrkesmessig selvopplevd mestringsevne kan fungere

som en moderator i denne studien, empiri pa denne presenteres na narmere.

Selvopplevd mestringsevne

Selvopplevd mestringsevne (self-efficacy) handler om ens egne tro pa sine evner til &
utfere ngdvendige handlinger og takle utfordringer, noe som pavirker hvordan man tenker,
faler, motiveres og ikke minst pavirker det atferd hos den enkelte (Bandura, 1977a, 1997).
Selvopplevd mestringsevne kan defineres som “belief in one’s capabilities to organize and
execute the courses of action required to produce given attainments” (Bandura, 1997:3).
Ifglge denne definisjonen er selvopplevd mestringsevne troen pa at man innehar evner som er
ngdvendige for & gjennomfare bestemte oppgaver og for 4 oppna gnskede resultater.

Selvopplevd mestringsevne kan vurderes i forhold til nivaet pa en spesifikk oppgave, i
forhold til generaliteten pa egen mestringstro ved ulike oppgaver og styrken pa ens egen
mestringstro (Bandura, 1977a; Zimmerman, 2000). Niva refererer til vanskelighetsgraden av
oppgaven som vedkommende fagler han/hun kan takle. Styrke handler om hvor sterk eller svak
forventningen til a mestre oppgaven er, og generalitet handler om hvor gyldig
mestringsforventningen er pa tvers av situasjoner (Bandura, 1977a). Hayere selvopplevd
mestringsevne har vist & gi hgyere oppgaveengasjement og opprettholdelse av oppgaverelatert
atferd (Chen, Bliese, & Murphy, 2002).

Selvopplevd mestringsevne kan ansees som resultatet av erfaringer som gir kognitive,
sosiale, spraklige eller fysiske ferdigheter (Bandura & Pallak, 1982). Ifelge Bandura’s
sosialkognitive teori (1986) vil bade mestringserfaring, det & oppleve andres suksess, verbale
tilbakemeldinger, i tillegg til fysiologiske og affektive tilstander, kunne pavirke et individs
selvopplevde mestringsevne. Altsa er selvopplevd mestringsevne et sosialt konstrukt
(Bandura, 1977b). Selvopplevd mestringsevne menes dessuten a pavirke indre motivasjon ved

oppgaveutfgrelse (Bandura & Schunk, 1981).
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Ens mestringsforventning avgjer dermed hvor stor innsats som legges i ytelsen, og
hvor lenge en fortsetter & prave a lgse noe til tross for hindringer og vanskeligheter. Sterkere
selvopplevd mestringsevne gir bedre resiliens (motstandsdyktighet) og hgyere egeninnsats nar
utfordringer mgtes (Bandura, 1977a; Le Blanc, Schaufeli, Salanova, Llorens, & Nap, 2010).

Hvordan mennesker bedgmmer sine egne evner pavirker dessuten deres tankemgnstre
og emosjonelle reaksjoner i samhandling med omgivelsene (Bandura & Pallak, 1982). Dette
betyr at i et miljg med laissez-faire ledere, rolleuklarhet og manglende
interaksjonsrettferdighet, kan medarbeidere reagere ulikt ettersom hvilke selvvurderinger de
gjer i en gitt situasjon.

Tro pa egen mestring forsterkes i tillegg av tidligere erfaring med liknende oppgaver
og erfart mestring (Bandura, 1995; Zimmerman, 2000). | organisasjonssammenheng kan det
fokuseres pa den mer konkrete yrkesmessig selvopplevd mestringsevnen (YSM) som blir

testet ut som moderator i denne studien.

Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne

Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne handler om i hvilken grad medarbeidere faler
seg kompetente nok til 8 mestre og gjennomfare sine arbeidsoppgaver (Rigotti, Schyns, &
Mohr, 2008).

Det er logisk a anta at medarbeidere med hgyere rapportert yrkesmessig mestringsevne
har starre motstandsdyktighet mot rollestress og hindringer i jobbsammenheng. Dette kan
bety at ansatte som vet hvordan de lgser en arbeidsoppgave vil bli mindre utmattet til tross for
tvetydige rollebeskrivelser og fravaerende ledere. En studie viste blant annet at rolleambiguitet
forsterket forekomsten av emosjonell utmattelse hos medarbeidere, mens indre motivasjon
reduserte emosjonell utmattelse (Babakus, Yavas, & Karatepe, 2008). Da selvopplevd
mestringsevne antas & pavirke indre motivasjon i arbeidet (Bandura & Schunk, 1981), kan det
tenkes at medarbeidere med hgyere selvopplevd mestringsevne vil oppleve mindre utmattelse.

Ansatte med hgy yrkesmessig selvmestringsevne vil ifglge definisjonen over trolig
takle fraveerende og unnvikende ledelse bedre, f.eks. nar lederen ikke stille opp nar
medarbeidere trenger hjelp. Det handler om hvorvidt en tror pa sin evne til & utfare sitt arbeid,
sine arbeidsoppgaver, og hvordan en reagerer pa hindre underveis.

Det kan i denne sammenheng tenkes at ledere som ikke er tydelige i sine
forventninger, som ikke gir ngdvendig informasjon og ikke er stgttende vil veere
demotiverende og virke stressende for medarbeidere (Chen et al., 2002), slik laissez-faire

ledelse har vist seg a henge sammen med stressoren rolleuklarhet (Skogstad, Hetland, et al.,
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2014). Ifglge Bandura er rolleklarhet er en del av medarbeidernes opplevelse av mestring med
sine oppgaver; «clear roles are congruent with the cognitive representation processes in
which individuals vicariously imagine or experience success in a task.» (Bandura, 1997, s.90).

Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne har ofte blitt undersgkt i forhold til
utfallsvariabler som prestasjon og motivasjon i arbeids- og organisasjonssammenheng (Jex &
Bliese, 1999; Zimmerman, 2000). Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne har blitt testet i
sammenheng med organisatorisk tilhgrighet, jobbtilfredshet og er positivt relatert til
jobbprestasjon (Judge, Bono, & Murphy, 2001; Stajkovic, Luthans, & Eisenberg, 1998). Der
finnes dog fa studier pa selvopplevd mestringsevne som moderator for stress i
yrkessammenheng (Salanova, Peird, & Schaufeli, 2002). Likevel er selvopplevd
mestringsevne en faktor som dukker opp i flere relevante arbeids- og organisasjonsstudier.

En studie av Salanova og kolleger (2002) fant at hgyere niva av selvopplevd
mestringsevne i teknologisektoren, modererte sammenhengen mellom utbrenthet og haye
jobbkrav, mens lavere selvopplevd mestringsevne kombinert med hgye krav og lav
jobbkontroll gav gkt niva av utbrenthet. Studien aktualiserer at selvopplevd mestringsevne
kan ha modererende effekter mellom jobbrelaterte aspekter og affektive responser hos
medarbeidere.

Det har altsa blitt vist at mennesker med hagye nivaer av selvopplevd mestringsevne
takler utfordringer bedre, mens de med lav selvopplevd mestringsevne bekymrer seg mer, og
spesielt der det oppleves overbelastning i jobben (work-overload), viste kollektiv mestringstro
(den samlede mestringstroen til medarbeiderne i en gruppe) & ha en modererende effekt (Jex
& Bliese, 1999).

En annen studie viste at lederens atferd mot medarbeidere som gruppe kan predikere
kollektiv mestringsevne (Chen et al., 2002). Det har altsa blitt vist at medarbeidere med lav
selvopplevd mestringsevne bekymrer seg mer gjennom at de rapporterer mer rollestress i
arbeidet (Jex & Bliese, 1999; Chen et al., 2002).

Ved opplevelse av laissez-faire ledelse, som i sin tur har vist seg & henge sammen med
usikkerhet i arbeidsrollen (Skogstad, Hetland et al., 2014), vil trolig individer med hgyere
selvopplevd mestringsevne takle denne form for ledelse bedre enn individer med lav
selvopplevd mestringsevne, med konsekvenser for emosjonell utmattelse. | denne
sammenheng blir det derfor i den foreliggende forskningsmodellen (se figur 5 under)
interessant a undersgke om yrkesmessig selvopplevd mestringsevne for det farste kan pavirke

laissez-faire ledelse sin effekt pa rolleambiguitet og interaksjonsrettferdighet, og for det andre



LAISSEZ-FAIRE LEDELSE OG UTMATTELSE HOS MEDARBEIDERE 26

om yrkesmessig selvopplevd mestringsevne kan pavirke forholdet mellom disse faktorene og

emosjonell utmattelse. Dette gir grunnlag for de neste fire hypotesene:

H4a: Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (YSM) vil moderere sammenhengen
mellom laissez-faire ledelse og rolleambiguitet. Neermere bestemt forventes det at
laissez-faire ledelse vil henge sammen med rolleambiguitet ved lav YSM, mens denne
sammenhengen ikke vil veere tilstede ved hgy YSM.

H4b: YSM vil moderere sammenhengen mellom rolleambiguitet og utmattelse hos
medarbeidere. Neermere bestemt forventes det at rolleambiguitet vil henge sammen
med emosjonell utmattelse ved lav YSM, mens denne sammenhengen ikke vil vaere
tilstede ved hgy YSM.

YRKESMESSIG
SELVOPPLEVD
MESTRINGSEVNE

H4a H4b

ROLLE-

/ ANBIELTTEL \

LAISSEZ-FAIRE
LEDELSE

UTMATTELSE

-

Figur 5: Hypotese 4a-4b

H5a: YSM vil moderere sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og
interaksjonsrettferdighet. Neermere bestemt forventes det at laissez-faire ledelse vil
henge sammen med lav interaksjonsrettferdighet dersom YSM er lav, mens denne
sammenhengen ikke vil veere tilstede ved hgy YSM.

H5b: YSM vil moderere sammenhengen mellom interaksjonsrettferdighet og utmattelse
hos medarbeidere. Neermere bestemt forventes det at lav interaksjonsrettferdighet vil
henge sammen med emosjonell utmattelse dersom YSM er lav, mens denne
sammenhengen ikke vil veere tilstede ved hgy YSM.
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YRKESMESSIG
SELVOPPLEVD
MESTRINGSEVNE

H35a

INTERAKSIJONS-

/ RETRECRDIGEE \

LAISSEZ-FAIRE
LEDELSE

UTMATTELSE

-

Figur 6: Hypotese 5a-5b

Mellom laissez-faire ledelse (LFL) og rolleambiguitet forventes det en positiv signifikant
sammenheng, og tilsvarende mellom rolleambiguitet og utmattelse. Det forventes en negativ
signifikant sammenheng mellom LFL og interaksjonsrettferdighet, og mellom
interaksjonsrettferdighet og utmattelse. For H4a-5b forventes det at for de som skarer hgyt pa
selvopplevd mestringsevne (YSM) vil sammenhengene mellom LFL, mediatorer og
utmattelse bli signifikant svekket. Lavere skarer pa YSM forventes a resultere i hgyere
sammenhenger mellom LFL mediatorer og utmattelse. Samlet sett kan de ovennevnte

variabler og hypoteser integreres mer oversiktlig i falgende modell;

YRKESMESSIG
SELVOPPLEVD
MESTRINGSEVNE

H4a H4ab

ROLLE- 55

/ il \

LAISSEZ-FAIRE HI1
LEDELSE

H3
\ TERAKSIONS. /
HSa

-

UTMATTELSE

14

RETTFERDIGHET

Hsb

YRKESMESSIG
SELVOPPLEVD
MESTRINGSEVNE

Figur 7: Integrert modell for studiens variabler og hypoteser
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Metode

Innsamling av data
Data til studien er innsamlet via nettbaserte spgrreskjema ved bruk av programmet
SurveyXact. Selve prosjektet; «En pilotstudie av laissez-faire ledelse i norsk arbeidsliv —
effekter og forklaringsmekanismer», ble igangsatt i 2011 av min veileder Anders Skogstad i
forskningsgruppen FALK, ved institutt for ssmfunnspsykologi; UiB. Dataene som er tatt i
bruk i denne studien ble samlet inn i lgpet av 2015, og respondentene bestar av
deltidsstudenter i arbeids- og organisasjonspsykologi ved Folkeuniversitetet.

Sperreundersgkelsen ble sendt til 1457 daveerende (2015) og tidligere studenter ved
Folkeuniversitetet. Totalt sett er den sendt ut i tre omganger til respondentene fra forste
maling som valgte a delta ogsa pa andre og tredje maling. Farste maling ble gjort mellom
mars og april, med én purring til deltakerne. Andre maling ble gjennomfgrt mellom juni og
august, da med to purringer, og siste maling ble gjort mellom september og oktober, inkludert
to purringer. Utvalget bestar av studenter i jobb og strekker seg fra 379 respondenter ved
farste maling (T1), 234 respondenter ved andre maling (T2), til 191 respondenter ved tredje
maling (T3).

Ledelse ble malt ved farste maletidspunkt (T1). Mediatorene rolleambiguitet og
interaksjonsrettferdighet ble malt ved andre tidspunkt (T2), og moderatoren yrkesmessig

selvopplevd mestringsevne ble malt ved T1 og utmattelse ved tredje maling (T3).

Etikk

Etiske aspekter ved undersgkelsen er overholdt, og ivaretakelse av respondentenes anonymitet
er prioritert gjennom bruk av SurveyXact som umuliggjar sporing tilbake til, og identifisering
av deltakere i studien. Vedrgrende personvern og konfidensialitetskrav sa er prosjektet meldt
inn og godkjent av Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS (NSD) med faglgende svar

pa spknaden:

«Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 04.11.2011. All
ngdvendig informasjon om prosjektet foreld i sin helhet 29.11.2011. Meldingen gjelder
prosjektet:

28648 En pilotstudie av laissez-faire-ledelse i norsk arbeidsliv. Effekter og
forklaringsmekanismer.

Behandlingsansvarlig: Universitetet i Bergen, ved institusjonens gverste leder. Daglig
ansvarlig: Anders Skogstad
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Personvernombudet har vurdert prosjektet og finner at behandlingen av
personopplysninger er meldepliktig i henhold til personopplysningsloven S 31.
Behandlingen tilfredsstiller kravene i personopplysningsloven.»

Beskrivelse av utvalg

Ved farste maling fikk respondentene registrere kjgnn, alder og ansiennitet, som viser at
utvalget bestar av 72,2% kvinner, 25,9% menn, (1,9 % missing). Gjennomsnittsalderen i
utvalget er 42,4 ar (mellom 17 til maksimalt 72 ar, SD = 12.11), og gjennomsnittlig
ansiennitet ligger pa 19,4 ar (SD = 12.09).

Maleinstrumenter

Laissez-faire ledelse. Malingene ble gjort ved hjelp av Avolio & Bass (2004) sitt
maleinstrument Multiple Leadership Questionnaire (MLQ). Instrumentet gav dermed data pa
bade transformasjonsledelse, transaksjonsledelse, aktiv- og passiv unntaksledelse, i tillegg til
laissez-faire ledelse. MLQ inneholder totalt 45 ledd med skala fra 1 til 5 (0-4 bass) pa
forekomst av ulik lederatferd, hvor svaralternativ 1 er ‘ikke i det hele tatt’, og 5 er ‘ofte, om
ikke alltid’ (Avolio & Bass, 2004.

Laissez-faire ledelse er uttrykt gjennom de fire utsagnene: «Utsetter a svare pa
spgrsmal som haster», «unngar a ta beslutninger», «unngar a involvere seg nar viktige saker
kommer opp», og «er ikke tilstede nar det er behov for han/henne».

For & gjere videre analyser mer oversiktlige ble de fire leddene som utgjar laissez-faire
ledelse ved T1 summert i én skala. | denne studien er skalaen fra T1 anvendt som prediktor
for emosjonell utmattelse pa T3. Reliabilitetsanalyser viste at Cronbach’s Alpha for laissez-
faire skalaen (T1) var .79 som er tilfredsstillende, da koeffisienten er over minimumskravet til
reliabilitet som av Pallant (2010) er definert til .6.

Utmattelse. For & méle utmattelse har ‘Oldenburg Burnout Inventory’ (OLBI) blitt
benyttet (Demerouti, Mostert & Bakker, 2010). OLBI bestar i utgangspunktet av 16 ledd,
hvorav atte av disse omhandler utbrenthet, og den andre halvparten omhandler manglende
engasjement (disengagement). I studien ble kun de 8 leddene som maler utbrenthet benyttet.

Utmattelse er uttrykt blant annet ved «Nar jeg jobber faler jeg meg ofte falelsesmessig
utmattet» og «etter jobb faler jeg meg vanligvis trgtt og utslitt». Svaralternativene er fra 1 ‘helt
enig’ til 4 ‘helt uenig’. Fire av leddene er i utgangspunktet negativt ladd og métte reverseres
slik at hgyere skare ble kongruent med hgyere grad av utmattelse. Reliabilitetsanalysen gav en

Cronbachs Alpha pa .82 som er tilfredsstillende.
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Rolleambiguitet. For 4 male opplevd rolleambiguitet ble skalaen ‘Role Ambiguity
Scale’ benyttet (Rizzo et al., 1970). Denne har skalaen har opprinnelig ti ledd som maler
rollekonflikt og rolleklarhet. Dermed ble det utfart en faktoranalyse (se Appendiks D) som
ekstraherer og grupperer de fem leddene som maler rolleklarhet for seg selv, deriblant «jeg vet
ngyaktig hva som forventes av meg», med svaralternativer fra 1 ‘fullstendig galt’ til 7
‘fullstendig riktig’. I trdd med praksis for bruk av denne skalaen (se f.eks. Skogstad, Hetland
et al., 2014) ble leddene med sine svarverdier fra 1 til 7 reversert for & male rolleambiguitet
(rolleuklarhet). Reliabilitetskoeffisienten var pa .87, som er tilfredsstillende.

Interaksjonsrettferdighet. Interaksjonsrettferdighet er malt ved hjelp av skalaen
‘Interactional Justice’ (Colquitt, 2001). Maleinstrumentet bestar av ni ledd, blant annet
«kommuniserer med deg pa en oppriktig mate» og «behandler deg med verdighet», hvor
svaralternativene rangeres fra 1 ‘i svert liten grad’, til 5 som er ‘i svert stor grad’.
Reliabilitetsanalysen viste at denne skalaen har en Cronbach’s alpha pa .94, som er meget
tilfredsstillende.

Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne. Maleinstrumentet Occupational Self-
Efficacy Scale (OSES) ble brukt for & male yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (Rigotti
et al., 2008). Skalaen bestar av seks ledd som omhandler utsagn om egen mestring av
arbeidet, for eksempel «nar jeg konfronteres med et problem i arbeidet, kan jeg vanligvis
finne flere lgsninger». Svaralternativene er fra 1 ‘stemmer helt’ til 5 ‘stemmer overhodet
ikke’, og ble derfor reversert for at hgy grad av selvopplevd mestringsevne skulle bli
representert med en hgy skare pa skalaen. Reliabilitetssanalysen gav en verdi pa .84, som er
tilstrekkelig.

Demografiske variabler. I studien har det ved T1 blitt rapportert kjgnn, alder og
ansiennitet, noe som har blitt kontrollert for i regresjonsanalysen mellom laissez-faire ledelse
og utmattelse. Dette for & kontrollere for i hvilken grad resultatene skyldes bakgrunnsvariabler
til forskjell fra studievariablene tilhgrende hypotesene. Alder og ansiennitet er kontinuerlige
variabler som respondentene taste inn manuelt, mens kjonn ble kodet som ‘1°=kvinne og

‘2’=mann.

Preliminare analyser av data i SPSS

Dataene som er benyttet i studien har blitt bearbeidet i IMB SPSS versjon 24. Det er blitt gjort
deskriptive frekvensanalyser, faktoranalyser og reliabilitetsanalyser. Dette ble gjort for a
vurdere dataenes egnethet til videre analyser (Tabachnick & Fidell, 2013). Etter
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faktoriseringer ble nye sumskalaer dannet, deretter ble det gjort korrelasjonsanalyser
(Pearson’s r) mellom variablene i studien, far videre hypoteseuttesting.

Den direkte sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utmattelse hos
medarbeidere ble undersgkt ved hjelp av en hierarkisk multippel regresjonsanalyse (Pallant,
2013). For at denne skulle veere gyldig ble dataene sjekket for utliggere, heteroskedastisitet,
multikolinearitet i tillegg til normalfordelingen av skarene og hvor stort utvalget var
(Tabachnick & Fidell, 2013). Et spredningsplott viser at svarene samler seg i en oval uten
noen ekstreme utliggere, noe som bekreftes av Malahanobis distance, og ble malt til
maksimalt 14.52. Denne viser at ingen variabler overskrider den kritiske verdien for fire
uavhengige variabler som er satt til 18.47. | tillegg er alle verdiene pa Cooks distance under 1,
sa alle variablene passer til analysen (Pallant, 2013; Tabachnick & Fidell, 2013).

Multikolinearitetsgrensen overstiges heller ikke, da ingen av de uavhengige variablene
har bivariat korrelasjon pa over .7 (Pallant, 2013, Tabachnick & Fidell, 2013). Dette bekreftes
av verdiene under Tolerance som er pa over .35 hos alle variablene, hvor minimumskravet for
a unnga multikolinearitet er .10. Verdiene under VIF (variance inflation factor) er alle pa
under 10, som videre bekrefter et fraveer av multikolinearitet (Pallant, 2013).

Det stilles krav til utvalgets starrelse i en regresjonsanalyse med tanke pa
generaliserbarhet. | fglge Tabachnick og Fidell (2013) bgr N veere et minimum av 50 + 8*m
respondenter per uavhengige variabel (m = antall uavhengige variabler i analysen). | denne
studien er det syv uavhengige variabler; kontrollvariablene kjgnn, alder og ansiennitet,
prediktorvariabelen laissez-faire ledelse, mediatoren rolleambiguitet og interpersonlig
rettferdighet, og moderatoren yrkesmessig selvopplevd mestringsevne. Dette tilsier et
minimumskrav til et utvalg pa 106 deltakere for en multippel regresjonsanalyse, noe som
opprettholdes i studien (N=191-379).

Grafiske fremstillinger av skarene pa de ulike variablene viser at alle variablene er
tilneermet normalfordelte, men der finnes noen mindre betydelige skjevfordelinger.
Skjevfordelingen er hoyest pa rolleambiguitet med ‘skewness’ (horisontal fordeling) = 1,1 og
kurtosis (vertikal fordeling) = 1.6 (se Appendiks H). Denne skjevheten medfarer derimot ikke
noen stor risiko for estimering av varians da utvalget er pa over 200 pa gjeldende variabel
(N=213) (Pallant, 2013; Tabachnick & Fidell, 2013).

Analyser i PROCESS
For a utfare medierings- og modereringsanalyser ble tilleggsapplikasjonen PROCESS

benyttet i SPSS (Hayes, 2013). Programmet sentrerer gjennomsnittskaren for alle variablene
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som benyttes i modereringsanalyser og estimerer pa denne maten bade direkte og indirekte
effekter blant variablene. PROCESS beregner standardfeil med hensyn til heteroskedastisitet,
og serger for at regresjonskoeffisienten er mer ngyaktig i medieringsanalyser enn den en far
gjennom regresjonsanalyser i SPSS alene (Hayes, 2013).

Mediering skjer nar det ikke er bare én variabel (X, her: laissez-faire ledelse) som
direkte pavirker en annen (Y, her: emosjonell utmattelse), men at det er en eller flere variabler
i tillegg som forsterker effekten. En enkel mediering slik som i de neste hypotesene, plasserer
mediatoren (M; rolleambiguitet) kausalt mellom X og Y (se Appendiks 1). Det er ogsa slik at
mediatoren ikke har en effekt med mindre den er plassert mellom X og Y, og pa denne maten
gjer det at prediktorvariabelen X pavirker mediatoren som videre pavirker utfallsvariabelen Y
(Hayes, 2013). I en slik undersgkelse far en estimert bade den direkte effekten av X pa Y, den
indirekte effekten av X pd M og M pa Y, og den totale effekten av prediktorvarabelen X pa
utfallsvariabelen Y.

Det er hensiktsmessig a undersgke mediatorer for & vurdere mulige forklaringer pa
hvordan og hvorfor en variabel har effekt pa en annen. I tillegg til & kunne forklare relasjonen
mellom disse, kan mediatorene ogsa si noe om styrken pa forholdet (Baron & Kenny, 1986).
For & fa best mulige estimater pa dette utfarer PROCESS bias-korrigerende bootstrapping
(95% konfidensintervall). Bootstrapping er en simuleringsprosess hvor dataene randomiseres
og hvor det gis bedre estimater for indirekte effekter i analysene (Hayes, 2013). Hayes
anbefaler dessuten 10.000 simulerte bootstrap-data for & gi 95% konfidensintervall i
medieringsanalyser, og 20.000 simuleringer i betinget prosessanalyse (moderering).

Videre vil modereringsanalyser undersgke om en spesifikk variabel har en pavirkning
pa hvor store effektene er mellom X, M og Y (Hayes, 2013). Ved hjelp av en betinget
prosessanalyse vil det i denne oppgaven gis estimater pa hvordan en moderatorvariabel (W,
her: yrkesmessig, selvopplevd mestringsevne) betinger effekten av X pA M og M pa Y (se
Appendiks I). Samlet sett undersgkes de syv hypotesene ved hjelp av 5 analyser, da de
betingete prosessanalysene undersgker effekten av moderatoren i to trinn.
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Resultater

Resultatene vil presenteres i den rekkefglge hypotesene har i studien. Farst vil
korrelasjonsanalyser for de aktuelle variablene gjennomgas, deretter vil den direkte effekten
av H1 presenteres, far medieringsanalyser (H2, H3) fremstilles. Til slutt vil

modereringsanalyser (H4a-H5b) bli gjennomgatt.

Deskriptiv statistikk og korrelasjoner

Tabell 1 viser deskriptiv statistikk, herav gjennomsnittskarer, standardavvik og korrelasjoner
for variablene i studien. Korrelasjonstabellen viser sammenhenger i trad med de resultatene
som forventes av hypotesene.

Analysene viser at laissez-faire ledelse korrelerer positivt med utmattelse hos
medarbeidere, og sammenhengen er signifikant (r = .282, p < .01). Det finnes en tilsvarende
sammenheng mellom laissez-faire ledelse og rolleambiguitet (r = .268, p <.01). Videre er
laissez-faire ledelse signifikant negativt korrelert med interaksjonsrettferdighet (r = -.571, p <
.01) og yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (r = -.139, p < .05).

Utmattelse hos medarbeidere korrelerer positivt med rolleambiguitet (r = .275, p <.01)
0g yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (r = -.359, p < .01), samtidig er utmattelse
negativt signifikant korrelert med interaksjonsrettferdighet (r = -.296, p < .01).

Interaksjonsrettferdighet er signifikant negativt korrelert med rolleambiguitet (r = -
371, p <.01), og signifikant positivt korrelert med yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (r
=.232, p <.01). Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne korrelerer positivt med bade alder (r
=.177, p <.05) og ansiennitet (r = .167, p <.05). Videre viser rolleambiguitet signifikant

negativ sammenheng med yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (r = -.353, p < .01).
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X SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Kjgnn 1.26 0.44
2. Alder 42.44 12.11 024
3. Ansiennitet 19.36 12.08 .040 .804**
4. LFL? 9.59 3.77 -.003 -.020 .028 (.79) 11
5. Utmattelse 17.95 4.08 -.089 -.073 -.051 282*%*  (.82) 13
6. Int.rett.” 34.81 8.61 104 .004 -.129 -571**  -296*%*  (.94) 12
7. Rolleamb.® 13.96 5.83 -.007 .081 .025 268**  275%*  -371** (87) 12
8. YSM¢ 28.33 4.61 -.008 A77 % 167  -139**  -359*  232*%*  -353** (84)m

Notat: N = 159-378, 2 LFL = Laissez-faire ledelse, ® Int.rett = Interaksjonsrettferdighet, ¢ Rolleamb = Rolleambiguitet,
dYSM=Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne, *p <.05, **p <.01 (to-halet test),
a koeffisienter i parenteser langs ytre diagonal, rx=Maletidspunkt
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Direkte effekter
Tabellen viser en hierarkisk regresjonsanalyse som tar for seg den direkte effekten av
laissez-faire ledelse (T1) pa utmattelse (T3) hos medarbeidere. | farste blokk er det kontrollert

for kjgnn, alder og ansiennitet.

Tabell 2: Hierarkisk regresjonsanalyse med laissez-faire ledelse (T1) som prediktor for utmattelse
(T3). N=159-372

Prediktor Modell 1 Modell 2

B SE B B SE B
Kjgnn -.809 767 -.087 -.795 .738 -.086
Alder -.450 .675 -.093 -.285 .651 -.059
Ansiennitet 118 .605 .027 -.035 584 .008
LFL .304 .087 .280***
R2 ,013 ,091
A R? ,078

Notat: Kriterievariabel: Emosjonell utmattelse, *** p < .001 (to-halet test)

Resultatene for regresjonsanalysen med emosjonell utmattelse som utfallsvariabel
viser at laissez-faire ledelse er en signifikant prediktor for denne (p =.280, p <.001). I tillegg
vises det i modell 1 at nar det kontrolleres for kjgnn, alder og ansiennitet, er ingen av disse
signifikante prediktorer for utmattelse. Kontrollvariablene i modell 1 forklarer herved kun
1,3% av variansen i utmattelse hos medarbeidere. Modell 2 viser at ved a legge til laissez-
faire ledelse gker variansen til 9,1%. Laissez-faire bidrar med 7,8 prosent av
variansforklaringen for modellen i sin helhet (4 R?=.078, F (1, 143) = 12.29, p <.001.)

Funnene stgtter hypotese 1.

Medieringsanalyser

Rolleambiguitet. Ved hjelp av PROCESS ble det utfgrt en enkel medieringsanalyse
ved hjelp av regresjonsanalyse. Analysene undersgker om rolleambiguitet (T2) har
medieringseffekt pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse (T1) og utmattelse (T3). |

Tabell 3 vises det til sammen tre sammenhenger. | gverste del av tabellen fremstilles det en
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positiv og signifikant sammenheng mellom laissez-faire ledelse og rolleambiguitet. I andre
del av tabellen vises en indirekte effekt av laissez-faire ledelse og utmattelse, som gjennom
rolleambiguitet er signifikant positiv. Til slutt i tredje del vises det fortsatt en positiv direkte
sammenheng mellom laissez-faire ledelse og utmattelse, noe som viser at rolleambiguitet gir

en delvis medieringseffekt.

Tabell 3: Regresjonstabell for medieringseffekten av rolleambiguitet (T2) pa sammenhengen mellom
laissez-faire ledelse (T1) og utmattelse hos medarbeidere (T3) N=128

Prediktor B SE t p

Rolleambiguitet?

LFL 304 .148 2.05 .043

R2=.04

Utmattelse®

Rolleamb. .164 .064 2.55 .012
LFL 213 .093 2.28 .024
Rz = 116

Notat: 2Kriterievariabel: Rolleamb.=Rolleambiguitet, °Kriterievariabel: Utmattelse, LFL= Laissez-
faire ledelse

Analysene tar ogsa for seg den totale, direkte og den indirekte effekten pa utmattelse, i
tillegg til signifikansen av disse, ved hjelp av et bootstrap utvalg pa 10000 og med 95%
konfidensintervall. Resultatene av analysen viser at den totale effekten pa sammenhengen
mellom laissez-faire ledelse og utmattelse hos medarbeidere ble b = .262, t = 2.77, p <.01.
Den direkte effekten av laissez-faire ledelse pd utmattelse var b =.213, t = 2.28, p <.05. Den
indirekte effekten av laissez-faire pa utmattelse gjennom rolleambiguitet ble b =.049, 95 %
CI1[.007, .136]. Resultatene viser at det finnes en delvis mediering pa sammenhengen
gjennom rolleambiguitet. Modellen viser at bade rolleambiguitet og LFL har en signifikant
effekt pa utmattelse hos medarbeidere, men effekten av LFL minker nar rolleambiguitet
inkluderes i modellen. Dermed finnes det delvis statte for hypotese 2.

Interaksjonsrettferdighet. Tabell 4 viser til medieringsanalysen av
interaksjonsrettferdighet (T2) som mediator pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse
(T1) og utmattelse hos medarbeidere (T3). Ogsa denne analysen viser tre sammenhenger. |

farste del av tabellen vises en signifikant negativ sammenheng mellom laissez-faire ledelse og
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interaksjonsrettferdighet. 1 andre del av tabellen viser tallene at LFL har en indirekte negativ
effekt pa utmattelse gjennom interaksjonsrettferdighet og at denne er signifikant, p <.01. |
tillegg viser denne delen av tabellen den direkte effekten av LFL pa utmattelse, og at denne
ikke lenger er signifikant nar interaksjonsrettferdighet er inkludert. Dette betyr at det gis en

full mediering av interaksjonsrettferdighet pa sammenhengen mellom LFL og utmattelse.

Tabell 4: Regresjonstabell for medieringseffekten av interaksjonsrettferdighet (T2) pa sammenhengen
mellom laissez-faire ledelse (T1) og utmattelse hos medarbeidere (T3) N=123

Prediktor B SE t p

Int.rett®

LFL -1.05 .188 -5.60 .000
R2=.231

Utmattelse®

LFL 113 103 1.09 278
Int.rett. -.128 .044 -2.91 .004
R2=.112

Notat: ?Kriterievariabel: Int.rett.=Interaksjonsrettferdighet, "Kriterievariabel: Utmattelse,
LFL= Laissez-faire ledelse.

Analysene viser videre verdier for totale, direkte og indirekte effekter, med bootstrap
pa 10000 og 95% konfidensintervall. Resultatene tilsier at den totale effekten pa
sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utmattelse hos medarbeidere er b = .248, t =
2.52, p <.05. Den direkte effekten av laissez-faire ledelse pa utmattelse er b = .113,t=1.09, p
=.278. Den indirekte effekten av LFL pa utmattelse gjennom interaksjonsrettferdighet er B =
.135, 95 % CI [.043, .268]. Resultatene viser at analysemodellen fremstiller en full mediering
av LFL pa utmattelse hos medarbeidere gjennom interaksjonsrettferdighet. Funnene statter

hypotese 3.

Modereringsanalyser

Gjennom tilleggsmodulen PROCESS ble det utfart en betinget prosessanalyse som
undersgkte om yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (YSM) ville moderere
sammenhengen mellom laissez-faire ledelse (LFL) og mediatorene rolleambiguitet og

interaksjonsrettferdighet, og mellom disse to mediatorene og emosjonell utmattelse.
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Dette ble gjort i to separate analyser, som testet moderasjon i to trinn (se figur 5) i trad
med de fire hypotesene 4a-5b. I henhold til den overordnede hypotesemodellen i studien
kunne alle variablene ha blitt inkludert i én analysemodell, men for ordens skyld er
mediatoranalysene kjgrt hver for seg, og de betingete prosessanalysene for seg, med en og en
mellomliggende variabel (mediator).

Fordelen med betinget prosessanalyse (modell 58) er at bade den opprinnelige
prediktorvariabelen (X) blir undersgkt, samtidig som den inkluderte mediatorvariabelen (M)
blir kontrollert for i en egen analyse hvor den far prediktoregenskaper. | tillegg benyttes en
fjerde variabel (W). I den betingete prosessanalysen blir den benyttet som en potensiell
‘buffer’ mellom X og M, og deretter M og Y (utfallsvariabelen) (Hayes, 2013). I s mate blir
det i den farste prosessanalysen testet for signifikans av variabelen YSM (W) pa
sammenhengen mellom LFL og rolleambiguitet, og deretter mellom rolleambiguitet og
emosjonell utmattelse (se figur 5).

H4a. Tabell 5 viser resultatene fra analysen for H4a. Tallene vier at laissez-faire
ledelse (LFL, T1) har en signifikant positiv sammenheng med rolleambiguitet (T2). Analysen
viser ogsa at yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (YSM, T1) har en signifikant negativ

effekt pd sammenhengen mellom LFL og rolleambiguitet.

Tabell 5: Modereringseffekten av yrkesmessig selvopplevd mestringsevne pa sammenhengen mellom
laissez-faire ledelse (T1), rolleambiguitet (T2) og utmattelse hos medarbeidere (T3) N=128

Rolleambiguitet? Utmattelse®
Prediktor b SE t p b SE t p
Intercept -030 494 -06 952 17932 342 5240 .000
LFL 348 132  2.64 .009 219 .095 2.31 .022
YSM -414 095 -436  .000 -.274 .088  -3.12 .002
YSM*LFL -083 .030 -2.76  .007
Rolleamb. 110 .067 1.64 104
YSM x -.003 .019 -.16 874
Rolleamb.
R2? 157 .188

Notat: 2Kriterievariabel=Rolleambiguitet, °Kriterievariabel=Utmattelse, Y SM=yrkesmessig
selvopplevd mestringsevne, LFL= laissez-faire ledelse, Rolleamb=rolleambiguitet
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Den signifikante sammenhengen mellom YSM og LFL betyr at medarbeidere med hay
YSM vil skare lavere pa rolleambiguitet. Den grafiske fremstillingen i Figur 4 viser at de med
hgy skare pa YSM opplever betydelig mindre rolleambiguitet enn de som har lav YSM. Disse
resultatene viser at rolleambiguitet som fglge av LFL vil forekomme, og at denne

forekomsten vil modereres YSM. Det finnes statte for H4a.
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Figur 8: Interaksjonsplot for sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og rolleambiguitet, moderert
av yrkesmessig selvopplevd mestringsevne.

Den grafiske fremstillingen i Figur 8 viser at de med hgy skare pa LFL viser betydelig
hgyere skare pa rolleambiguitet nar YSM er lav. Videre viser den at medarbeidere med hgy
YSM rapporterer signifikant lavere rolleambiguitet. Disse resultatene viser at rolleambiguitet
falge av LFL vil forekomme, og at denne forekomsten vil modereres av YSM. Den
signifikante sammenhengen mellom YSM og LFL betyr at medarbeidere med hgy YSM vil
skare lavere pa rolleambiguitet.

H4b. Tabell 5 viser videre at yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (YSM) er en
signifikant negativ prediktor for utmattelse (T3). Analysene viser at LFL ogsa har en
signifikant positiv sammenheng med utmattelse, men at rolleambiguitet i denne sammenheng
ikke er signifikant, p =.104. Noe annet som kan merkes ved resultatene er at YSM ikke har en
signifikant interaksjon med rolleambiguitet, p =.874. Dette betyr at YSM ikke modererer
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sammenhengen mellom rolleambiguitet og utmattelse hos medarbeidere. Resultatene viser
stotte ikke stotte til hypotese 4b.

H5a. | Tabell 7 vises resultatene fra den andre betingete prosessanalysen gjort i
PROCESS, hvor effekten av laissez-faire ledelse (LFL) og yrkesmessig selvopplevd
mestringsevne (YSM) pa utmattelse hos medarbeidere undersgkes (se figur 6). I tillegg testes
effekten av interaksjonen mellom LFL og YSM pa utmattelse. Tallene viser en signifikant

negativ sammenheng mellom LFL og interaksjonsrettferdighet.

Tabell 6: Modereringseffekten av yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (T1) pa sammenhengen
mellom laissez-faire ledelse (T1), interaksjonsrettferdighet (T2) og utmattelse hos medarbeidere (T3)
N=121

Interaksjonsrettferdighet? Utmattelse®
Prediktor b SE t p b SE t p
Intercept .050 .704 .07 943  18.154 353 51.37  .000
LFL -1.111 185 -6.01  .000 154 .108 1.43 .156
YSM -295 173 170 .091 -286 .081 -3.50 .000
YSM*LFL -.098 .060 1.62 109
Int.rett. -.088 .046 -1.93 .055
YSM X -.029 012 -239 .018
Int.rett.
R? 272 246

Notat: ?Kriterievariabel=Interaksjonsrettferdighet, °Kriterievariabel=Utmattelse, YSM=Y rkesmessig
selvopplevd mestringsevne, LFL= Laissez-faire ledelse, Int.rett=Interaksjonsrettferdighet

Analysen viser videre at interaksjonen mellom YSM og LFL i denne modellen ikke er
signifikant, og at det ikke forekommer en moderering pa sammenhengen mellom LFL og

interaksjonsrettferdighet. Resultatene statter ikke hypotese 5a.

H5b. Tabell 6 viser ogsa del to av den betingete prosessanalysen med utmattelse som
kriterievariabel. Tallene viser at yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (YSM) er en

signifikant negativ prediktor, og at laissez-faire ledelse (LFL) er en signifikant positiv
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prediktor for utmattelse. Det finnes videre en signifikant interaksjon mellom yrkesmessig
selvopplevd mestringsevne og interaksjonsrettferdighet.

Analysene viser at LFL har en positiv sammenheng med utmattelse, men den er ikke
signifikant, p =.156. Resultatene indikerer at det heller ikke er signifikant sammenheng
mellom interaksjonsrettferdighet og utmattelse, p =.055. YSM viser derimot en signifikant
interaksjon med interaksjonsrettferdighet, p <.05. Resultatene viser stgtte til hypotese 5b, da
det gis en moderering av yrkesmessig selvopplevd mestringsevne pa sammenhengen mellom
interaksjonsrettferdighet og utmattelse hos medarbeidere.

Den grafiske fremstillingen i Figur 9 viser at de med hgy skare pa utmattelse opplever
betydelig lavere interaksjonsrettferdighet. Videre viser den at medarbeidere med hgy YSM
rapporterer signifikant hgyere interaksjonsrettferdighet. Disse resultatene viser at utmattelse
som falge av lav interaksjonsrettferdighet vil forekomme, og at denne forekomsten vil
modereres av yrkesmessig selvopplevd mestringsevne. Den signifikante sammenhengen
mellom YSM og interaksjonsrettferdighet betyr at medarbeidere som er utsatt for lav
interaksjonsrettferdighet, som har hgy YSM opplever betydelig mindre utmattelse.
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Figur 9: Interaksjonsplot for ssmmenhengen mellom interaksjonsrettferdighet og utmattelse, moderert
av yrkesmessig selvopplevd mestringsevne.
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Diskusjon

Studiens hensikt var a undersgke sammenhengen mellom laissez-faire ledelse, en passiv-
unnvikende form for destruktiv ledelse, og emosjonell utmattelse hos medarbeidere. De
statistiske analysene gav resultater som stgttet H1, og bekrefter at det er en direkte signifikant
positiv sammenheng mellom laissez-faire ledelse (LFL) og emosjonell utmattelse hos
medarbeidere.

For & undersgke mulige forklaringsmekanismer ble det gjort medieringsanalyser med
variablene rolleambiguitet og interaksjonsrettferdighet. | tillegg til disse ble det utfart
modereringsanalyser i form av betingede prosessanalyser, med variabelen yrkesmessig
selvopplevd mestringsevne (YSM).

Analysene viste at rolleambiguitet delvis var en forklaringsmekanisme for
sammenhengen mellom LFL og utmattelse hos medarbeidere, men da sammenhengen forble
signifikant bade med og uten rolleambiguitet i modellen, ble H2 bare delvis stattet.
Interaksjonsrettferdighet ble vist til & ha full mediering pa sammenhengen mellom LFL og
utmattelse hos medarbeidere, ettersom den direkte sammenhengen ikke lenger var signifikant
nar interaksjonsrettferdighet ble inkludert i analysen, noe som stgttet H3. Den farste
modereringsanalysen med yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (YSM) viste i trdd med
H4a at denne gir en signifikant negativ effekt pa sammenhengen mellom LFL og
rolleambiguitet. Ved lav YSM er det en signifikant positiv sammenheng mellom LFL og
rolleambiguitet, og ved hgy YSM er det ikke en signifikant sammenheng mellom disse to
variablene. Modereingsanalysen for H4b viser videre at YSM ikke modererer sammenhengen
mellom rolleambiguitet og utmattelse, og at den heller ikke har signifikant sammenheng
mellom de to variablene, det finnes ikke stgtte for H4b. Modereringsanalysen for H5a viste at
YSM ikke har en signifikant modereringseffekt pa sammenhengen mellom laissez-faire
ledelse og interaksjonsrettferdighet. Analysen for H5b i analysen, vises en moderering av
YSM pa sammenhengen mellom interaksjonsrettferdighet og utmattelse. Analysene som er
gjort stetter H4a og 5b, og ikke H4b og Hba.

| fortsettelsen diskuteres funnene og hypotesene med basis i relevant teori og empiri.
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Sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utmattelse hos medarbeidere

Da studier viser at laissez-faire ledelse forekommer ofte i norsk arbeidsliv (Aasland et al.,
2010), og at denne er en destruktiv form for ledelse (Skogstad, Nielsen & Einarsen, 2017), er
det & forvente at funnene i denne studien viser negative konsekvenser i form av emosjonell
utmattelse som falge av lederstilen.

I trad med hypotese 1 fant studien en positiv sammenheng mellom laissez-faire ledelse
(LFL) og emosjonell utmattelse hos medarbeidere. Medarbeidere som opplever ledere som
laissez-faire, rapporterer hgyere grad av emosjonell utmattelse. Funnet i denne studien er i
trad med funnene til Hetland og kolleger som fant positiv sammenheng mellom laissez-faire
ledelse, passiv-unnvikende ledelse og utmattelse (Hetland, Sandahl & Johnsen). Funnet
samsvarer videre med studien til Zopiatis og Constanti (2010) som fant sammenheng mellom
forekomst av laissez-faire og emosjonell utmattelse, og studien til Theorell og kolleger (2012)
som viste at medarbeidere som ikke blir hgrt av lederen opplever hgyere emosjonell
utmattelse.

En mulig forklaring pa at medarbeidere blir utmattet kan veere at nar de har behov for
assistanse fra sine ledere og legitime forventninger til sine ledere, sa far de ikke respons
(Schriesheim et al., 2009; Skogstad, Aasland, et al., 2014; Skogstad et al., 2017; Theorell et
al., 2012). Laissez-faire ledere unngar a oppfylle rollekrav som medfalger stillingen (Einarsen
et al., 2007; Skogstad et al. 2014), noe som ogsa gjelder a hjelpe sine medarbeidere nar det er
behov for dem.

Det at lederen trekker seg unna fra sine ansvarsomrader ovenfor medarbeiderne i form
av laissez-faire ledelse vil skape en darlig relasjon, som kan gi belastningsreaksjoner hos
medarbeiderne (‘strain’) (Skogstad, Aasland, Nielsen, Hetland, Matthiesen & Einarsen, 2014).
Mellompersonlige stressorer som en darlig relasjon til sin leder grunnet laissez-faire atferd,
kan nettopp gi belastende stressreaksjoner hos medarbeidere og psykologisk ubehag, som
videre kan fare til utbrenthet (Cordes & Dougherty, 1993; Schaufeli et al., 2003; Skogstad et
al., 2007).

Det er tidligere blitt funnet sammenhenger mellom laissez-faire ledelse og utbrenthet,
0g at statte — som et motstykke til laissez-faire ledelse - gav lavere utbrenthet (Mazur &
Lynch, 1989). En annen studie viste at lederstgtte farste til mindre stress hos medarbeidere
(Moyle, 1998). Det kan dermed forstas slik at manglende lederstatte, noe som kjennetegner
laissez-faire ledere, kan gi gkt utbrenthet hos medarbeidere, noe som kan underbygge

sammenhengen funnet i denne studien.
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Funnet i studien statter antakelsen om at medarbeidere med sine legitime
forventninger til at neermeste leder stiller opp nar de har behov for det ikke far slik bistand i
lengden vil kunne foale seg belastet til den grad at de blir utmattet.

Medieringseffekten av rolleambiguitet pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og
utmattelse hos medarbeidere.

Opplevd rolleambiguitet ble undersgkt som en mulig mediator for sammenhengen
mellom laissez-faire ledelse og utmattelse hos medarbeidere. | trad med H2 viste resultatene
en signifikant delvis medieringseffekt, som betyr at laissez-faire ledelse har en signifikant
sammenheng med utmattelse bade med og uten rolleambiguitet som mellomliggende variabel.
Rolleambiguitet som mediator kan forklares med at medarbeidere som rapporterer laissez-
faire ledere opplever hgyere grad av rolleuklarhet og uforutsigbarhet i sin arbeidsrolle, noe
som i sin tur vil fagre til emosjonell utmattelse.

Chénevert og kolleger papeker at mangel pa tilbakemelding fra neermeste leder vil
kunne lede til rolleoverbelastning og rolleambiguitet (Chénevert et al., 2013), noe som
kjennetegner laissez-faire ledere. Chénevert og kolleger fant videre at rolleambiguitet
medierte sammenhengen mellom passiv ledelse og organisasjonstilhgrighet (Chénevert et al.,
2013). Skogstad og kolleger (2007) paviste at rolleambiguitet medierte sammenhengen
mellom laissez-faire ledelse og mobbing. Rolleambiguitet gav videre en delvis
medieringseffekt mellom passiv ledelse og mental helse i en aktuell studie av Barling og
Frone (2016), hvor den indirekte effekten forklarte hele 47,9% av utfallet pa mental helse. |
tillegg til dette har rolleambiguitet tidligere vist seg & mediere relasjonen mellom stgttende
ledelse og tilfredshet hos medarbeidere (Moyle, 1998). Studiens funn samsvarer i lys av
empirien med tidligere forsking pa omradet.

Rolleambiguitet har vist seg & veere relatert til flere negative utfall, deriblant utbrenthet
(Gilboa et al., 2008; Podsakoff et al., 2006), og er flere ganger blitt vist & kunne predikere
emosjonell utmattelse (Leiter & Maslach, 1988). En longitudinell studie av Skogstad og
kolleger (2014) fant sammenheng mellom laissez-faire ledelse og rolleambiguitet, noe som
videre gir hgyere usikkerhet i arbeidet. Jobbrelatert usikkerhet har vist seg & ha sammenheng
med bade stressrelaterte belastningsreaksjoner (‘strain’) og redusert velvere hos medarbeidere
(Witte, 1999).

Rolleambiguitet har tidligere blitt pavist som viktig i forbindelse med utmattelse hos
medarbeidere. Jobbstressoren har tidligere vist seg a ha signifikant betydning for utmattelse

(Stordeur et al., 2001; Dasgupta, 2012). Flere andre studier har funnet at rolleambiguitet er en
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signifikant prediktor for utmattelse i flere yrkesgrupper, blant annet hos lerere og i helseyrker
(Schwab & Iwanicki, 1982; Barber & lwai, 1996). Slike direkte effekter underbygger at
rolleambiguitet kan mediere laissez-faire ledelse sin effekt pa utmattelse.

Funnet i denne studien med tre maletidspunkter viser at det & oppleve rolleambiguitet i
forbindelse med laissez-faire lederatferd bidrar til a forklare at medarbeidere i fortsettelsen
opplever utmattelse. Funnet er saledes i trad med tidligere forskning som har brukt

rolleambiguitet som mediator mellom ledelse og ulike utfallsmal.

Medieringseffekter av interaksjonsrettferdighet pa sammenhengen mellom laissez-faire
ledelse og emosjonell utmattelse hos medarbeidere.

Studien har undersgkt om interaksjonsrettferdighet kan vare en forklaringsmekanisme
for sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og emosjonell utmattelse hos medarbeidere. |
trad med H3 viser analysen full mediering av laissez-faire ledelse pa emosjonell utmattelse
hos medarbeidere gjennom interaksjonsrettferdighet.

Interaksjonsrettferdighet relaterer seg til kvaliteten pa mellommenneskelige relasjoner,
og medarbeidere forventer gjengjeldelse fra lederen i sosiale utvekslinger (Masterson et al.,
2000). Interaksjonsrettferdighet tolkes derfor ofte i lys av sosial utvekslingsteori hvor
mennesker forventer en utveksling fra en part skaper forventninger til & fa denne gjengjeldt
fra den andre (Blau, 1964). | denne sammenheng gjelder dette interaksjonen mellom
medarbeidere og ledere, og at begge parter kan forvente gjensidig interaksjon fra den andre.
Opplevelsen av interaksjonsrettferdighet har vist seg a bli pavirket i stor grad av nettopp
samspillet med naermeste leder (Salancik & Pfeffer, 1978). Medarbeidere som blir hgrt av sine
overordnede vil oppleve rettferdig behandling og at de har en tilfredsstillende interaksjon
(Tyler & Blader, 2003), derfor er det hgyst sannsynlig at opplevd urettferdighet i relasjonen til
nermeste leder kan gi negative falger.

Et studie av Kanste, Kyngas og Nikkilas (2007) fant at laissez-faire ledelse hadde
signifikant positive sammenheng med utbrenthet, mens stgttende ledelse i form av
transformasjonsledelse og transaksjonsledelse kunne forebygge utbrenthet. Dette antyder at
stgtte og interaksjon fra nermeste leder kan veere avgjgrende.

Tidligere forskning har tatt for seg interaksjonsrettferdighet som mediator mellom
ledelse og ulike utfall. Tepper (2000) viste f.eks. at interaksjonsrettferdighet delvis medierte
sammenhengen mellom misbrukende ledelse og psykologisk ubehag, angst og emosjonell
utmattelse, og statter saledes funnet i denne studien. Rafferty og Restubog (2011) fant en

medieringseffekt av interaksjonsrettferdighet pa sammenhengen mellom misbrukende ledelse
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og prososial stemme i interaksjonen med narmeste leder. Wang og Jiang (2015) fant
tilsvarende, at interaksjonsrettferdighet medierte ssmmenhengen mellom misbrukende ledelse
og prososial stemme, altsa i hvilken grad medarbeiderne valgte 8 komme med innspill og
meninger i saker som gjelder organisasjon og arbeid. En aktuell studie fant sammenhenger
mellom passiv ledelse og opplevelse av lav interpersonlig rettferdighet hos medarbeidere, og
at dette pavirker kontraproduktiv medarbeideratferd (J. Lee & Jensen, 2014). Funnet i
foreliggende studie samsvarer med tidligere forskning pa omradet.

Medarbeidere som opplever et fravaer av respons fra leder og brudd pa legitime
forventninger - noe som kjennetegner laissez-faire ledere - vil altsa kunne oppleve
urettferdighet i interaksjonen. De vil vaere mer utsatt for a fa en atferdsmessig reaksjon som
pavirker deres opplevelse av interaksjonsrettferdighet (R. J. Bies & Moag, 1986). Det er da
ogsa sannsynlig at mangel pa respons og oppfelging fra naermeste leder vil kunne gi
emosjonell respons hos medarbeidere i form av utmattelse (Barling & Frone, 2016; Robert J.
Bies & Shapiro, 1987; Tepper, 2000).

En studie fant at interaksjonsrettferdighet i arbeidet var en signifikant prediktor for
utbrenthet, mens prosedyrerettferdighet var insignifikant (Moliner et al., 2005). Dette viser at
opplevelsen av interaksjonsrettferdighet er viktig i forbindelse med utmattelse, noe som
forsterker funnet i den foreliggende studien.

Funnet i denne studien samsvarer med tidligere forskning pa interaksjonsrettferdighet

som mediator, da den medierer sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utmattelse.

Modereringseffekter av yrkesmessig selvopplevd mestringsevne pa sammenhengene
mellom laissez-faire ledelse, rolleambiguitet, interaksjonsrettferdighet og emosjonell
utmattelse.

Medarbeidere med hayere selvopplevd mestringsevne er mer motstandsdyktige i mgte
med utfordringer og viser hgyere egeninnsats nar utfordringer mgtes (Bandura, 1977a; Le
Blanc et al., 2010). Dette vil trolig ogsa gjelde i jobbsammenheng, hvor det & oppleve a ha
laissez-faire ledere kan anses som en belasting. Medarbeidere som da har hgy selvopplevd
mestringsevne vil sannsynligvis takle dette bedre, og reagerer mindre pa rolleambiguitet og
interaksjonsurettferdighet, som videre gir lavere emosjonell utmattelse.

Pa den andre siden har tidligere forskning vist at medarbeidere med lav generell

selvopplevd mestringsevne rapporterer hgyere rollestress i arbeidet (Jex & Bliese, 1999; Chen
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et al., 2002). Til forskjell fra dette har hgy selvopplevd mestringsevne vist a vaere et positivt
grunnlag for hgyere jobbprestasjoner (Judge, Bono & Murphy, 2001).

I tillegg til medieringshypotesene ble derfor yrkesmessig selvopplevd mestringsevne
(YSM) inkludert i studien som en potensiell moderator pa de gvrige sasmmenhengene (se figur
6). YSM handler om troen pa a mestre og gjennomfgre oppgaver i arbeidet (Rigotti et al.,
2008). Ogsa YSM kan underbygges av Banduras definisjon av selvopplevd mestringsevne:
“belief in one’s capabilities to organize and execute the courses of action required to produce
given attainments” (Bandura, 1997:3) som videre poengterer at den enkeltes opplevelse av
sine egenskaper og evner er av betydning. For & undersgke effekten av YSM pa de gvrige
sammenhengene ble det gjort betingete prosessanalyser ved hjelp av PROCESS.

H4a og H4b. Ifglge Bandura samsvarer rolleklarhet med de kognitive prosesser hos
individer som gjar at de lykkes med oppgaver er en del av medarbeidernes opplevelse av
mestring med sine oppgaver (Bandura, 1997). Dette kan underbygge funnet i den farste
betingete prosessanalysen (H4a), hvor resultatene viser en signifikant modereringseffekt pa
sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og rolleambiguitet. Funnet er i trad med
antakelsen om at medarbeidere med hgy YSM vil takle laissez-faire ledelse bedre enn de med
lav YSM, som var grunnlaget for denne hypotesen.

En studie fant at hayere generell og yrkesmessig selvopplevd mestringsevne (YSM)
modererte sammenhengen mellom rollekonflikt og utfall som kynisme, lav
organisasjonstilhgrighet og utmattelse. Medarbeidere med hgyere grad av selvopplevd
mestringsevne opplevde ogsa mindre strain (Grau, Salanova, & Peird, 2000). En tilsvarende
studie fant at medarbeidere med lav selvopplevd mestringsevne hadde hgyere niva av strain til
den grad at rolleoverbelastning ble mer fremtrendende, mens medarbeidere med hay
selvopplevd mestringsevne viste mer interpersonlig og fysisk strain (Matsui & Onglatco,
1992). Dette kan underbygge denne studiens funn som viser YSM sin moderering pa
sammenhengen mellom LFL og rolleambiguitet.

Mayer og kolleger (2012) fant at hgy usikkerhet rundt egen kompetanse (noe som i sin
tur gir lav selvopplevd mestringsevne) forsterket sammenhengen mellom destruktiv ledelse og
kontraproduktiv medarbeideratferd, noe som kan gjenspeiles i dette funnet, hvor lav YSM gir
sterkere effekter av laissez-faire ledelse pa rolleambiguitet. Funnet samsvarer videre med
studien til Jex & Bliese (1999) som viste at medarbeidere som har lav YSM opplever mer
usikkerhet enn de med hgy YSM, noe som kan underbygges av at medarbeidere som opplever

laissez-faire ledere ogsa opplever usikkerhet i arbeidsrollen (Skogstad et al., 2014).
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Den andre delen av prosessanalysen viste ingen stgtte for H4b, noe som betyr at YSM
ikke modererte sammenhengen mellom rolleambiguitet og emosjonell utmattelse. Funnet er
ikke i trad med de fa studiene som tidligere har funnet at YSM i arbeidsgrupper kunne pavirke
hvor mye rollestress og usikkerhet medarbeiderne opplevde (Jex & Bliese, 1999; Chen et al.,
2002). Funnet er heller ikke i trad med studien til Salanova og kolleger (2002) som fant at
selvopplevd mestringsevne modererte sammenhengen mellom jobbkrav, jobbkontroll og
utbrenthet hos medarbeidere i teknologisektoren.

H5a og H5b. Den neste betingete prosessanalysen tar farst for seg H5a. Funnene
tilsier at YSM ikke modererer sammenhengen laissez-faire ledelse og
interaksjonsrettferdighet. Dette betyr at det ikke er noen systematiske forskjeller mellom de
medarbeidere som skarer lavt eller hgyt pa YSM i forhold til sammenhengen mellom laissez-
faire ledelse og opplevd interaksjonsrettferdighet.

Teoretisk sett kan dette betyd ved at interaksjonsrettferdighet som handler om bade
interpersonlig sa vel som informativ rettferdighet (Colquitt et al., 2001), er forhold som
pavirker av LFL uavhenging av deres opplevde tro pa & mestre og gjennomfare arbeidet. Det
kan ogsa legges til grunn at medarbeidere har en legitim forventning til stgtte og hjelp fra sine
ledere (Einarsen et al., 2007), og at denne forventningen ikke pavirkes av deres yrkesmessige
mestringstro. Funnet er i trad med van Knippenberg og kollegers teori om at lederens
innflytelse handler i stor grad om rettferdige interaksjoner (van Knippenberg et al., 2007), da
det viser at opplevelse av rettferdig samhandling er sa viktig at selv om medarbeidere faler
seg kompetente sa forventer de a fa anerkjennelse fra sine ledere (Bies & Moag, 1986), med
konsekvenser for opplevd interpersonlig rettferdighet.

Prosessanalysen for H5b viste at YSM er en signifikant og positiv moderator pa
sammenhengen mellom interpersonlig rettferdighet og emosjonell utmattelse hos
medarbeidere. Dette betyr at medarbeidernes opplevelse av lav interaksjonsrettferdighet og
det & fole seg utmattet, pavirkes av i hvilken grad medarbeidere har hgy eller lav YSM.
Funnet kan forstas i lys av at medarbeidere som faler seg kompetente og har hgyere
mestringstro i mindre grad vil vaere sarbare for negative effekter av interaksjonsrettferdighet,
(Rigotti et al., 2008; Bandura, 1977a; Le Blanc, Schaufeli et al., 2010), og at medarbeidere
som har evne til & benytte seg av denne mestringstroen pa tvers av situasjoner takler slike
utfordringer bedre (Bandura, 1977a). En studie fant at selvopplevd mestringsevne modererte

sammenhengen mellom brak i klasserommet og utmattelse hos lerere (Dicke et al., 2014).
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Funnet i denne studien viser tilsvarende av hgy YSM modererer opplevelse av utmattelse hos
medarbeidere ved lav interaksjonsrettferdighet.

En artikkel som fant signifikante sammenhenger mellom misbrukende ledelse,
utbrenthet og selvevalueringer hos medarbeidere, anbefaler opptrening av selvopplevd
mestringsevne som en metode for a gke medarbeidernes selvevaluering, og at pa denne maten
kan sammenhengen mellom misbrukende ledelse og utbrenthet modereres (Wu & Changya,
2009). Det er altsa pastatt at medarbeideres selvevalueringer kan moderere psykologiske
reaksjoner pa ulike typer ledelse, noe som stgttes opp av funnene i denne studien.

Funnene av moderasjonsanalysene kan delvis underbygges av Rigotti og kolleger
(2008), i teorien om at medarbeidere med hgy grad av YSM takler det & ha en laissez-faire
leder bedre, opplever mindre rolleambiguitet, og mindre utmattelse som falge av lav
interaksjonsrettferdighet, da de har mer tro pa seg selv og opplever a ha den ngdvendige

kompetansen for & lykkes med a fullfare sine arbeidsoppgaver.
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Metodiske betraktninger

For & underbygge studiens funn er det viktig a fremheve dens styrker og svakheter. | studien
ble det benyttet et bekvemmelighetsutvalg bestaende av norske arbeidstakere som studerte
ved siden av. Det kan derfor vaere hensiktsmessig a undersgke andre utvalg i den norske
arbeidende befolkning for a sikre et representativt bilde av de studerte sammenhenger. Det er
ogsa nevneverdig at kjgnnsfordelingen i utvalget er skjev, da nermere tre fjerdedeler av
respondentene er kvinner. Denne fordelingen representerer saledes ikke den faktiske
arbeidende befolkning og dens kjgnnsmessige sammensetning i arbeidslivet, noe som gjer at
resultatene har et problem i forhold til generaliserbarhet (Cozby & Scott, 2012).

Dataene i denne studien er i tillegg basert pa medarbeideres subjektive vurdering av
naermeste leders atferd og av egen opplevelse av arbeidstilveerelsen. Dette er en svakhet da det
ikke kan kontrolleres for ledernes opplevelse av atferd. En fallgruve da er at ved
selvrapportering kan respondenter fremheve gnskede egenskaper ved seg selv, og undertrykke
de som er mindre flatterende. Pa motsatt side kan respondenter vare predisponerte for a
fremheve mindre flatterende egenskaper ved vurdering av andre (Podsakoff, Mackenzie, Lee,
Podsakoff, & Zedeck, 2003), i dette tilfellet av nareste leder.

I tillegg bar det nevnes at lederatferd og velvareindikatorer ble malt i de samme
sparreskjemaene. Dette gir fare for ‘common-method variance’ som kan pévirke
sammenhengene mellom variablene i form av at variansen kan skyldes malemetodene mer
enn den skyldes egenskapene ved variablene (Podsakoff et al., 2003). En styrke ved denne
studien er at fordi den bestar av repeterte malinger s motvirker dette ‘common method
variance’ i den forstand at laissez-faire ledelse har blitt malt med ca. seks maneders
mellomrom. Likevel kan fremtidige studier minimere ‘common-method variance’ betraktelig
ved a benytte flere kilder til informasjon, f.eks. gjennom & inkludere lederes egne vurderinger
eller benytte flere indikatorer for medarbeiderhelse- og velveere, og ta i bruk flere metoder,
f.eks. intervju og observasjon (Grebner, Semmer, Elfering, & Barling, 2005).

A benytte en sparreskjemametode har gitt muligheten til & studere egenskaper ved et
starre utvalg, for a finne likheter, forskjeller, mgnstre av sammenhenger og
interaksjonseffekter mellom variabler (Aarg, 2007). En fordel ved a benytte repeterte
malinger er at det gir bedre estimater for utvikling og endring av sammenhenger over tid, og
at de samme respondentene deltar i hver maling. Pa denne maten er det kostnadsbesparende
og det er mer fglsomhet i dataene for signifikante funn (Cozby & Scott, 2012).
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Maxwell og Cole (2007) papeker at det behgves flere longitudinelle studier pa ledelse
for & kunne finne kausale forhold, da spesielt i studier som benytter seg av indirekte effekter
av tredjevariabler. Derfor er det en styrke i denne studien at yrkesmessig selvopplevd
mestringsevne (T1), rolleambiguitet (T2) og interaksjonsrettferdighet (T2) ble malt ved et
tidligere tidspunkt enn kriterievariabelen utmattelse (T3).

| falge Aarg (2007) er repeterte malinger en mate a tilneerme seg kausalitet pa.
Endringer i en variabel kan undersgkes i forhold til endringen ved en annen variabel. Dette
kan antyde at variablene man maler er kausalt relatert til hverandre. Endringen i en variabel
kan ved bruk av denne metoden, forstas gjennom endringer ved en annen variabel som finner
sted ved et annet tidspunkt. Det er likevel vanskelig a si noe med full sikkerhet om kausalitet
uten & benytte et eksperimentelt forskningsdesign (Cozby & Scott, 2012). Fordelen med det
foreliggende studiet er at laissez-faire ledelse malt ved T1 ble benyttet som prediktor for
utmattelse ved T3 og gav et resultat som viste seg signifikant. Nar det finnes signifikante
sammenhenger mellom variabler som er malt med seks maneders mellomrom styrker dette
antakelsen om kausalitet.

En styrke ved denne studien er at medierings- og modereringanalyser er utfert ved
hjelp av PROCESS hvor flere variabler kan undersgkes i samme analyse, samtidig som
modulen gir bedre estimater for indirekte effekter av mediator- og moderatorvariabler (Hayes,
2013). Podsakoff og kolleger (1996) papeker viktigheten av & vurdere egenskaper hos
medarbeidere og male disse kombinert med maling av lederatferd for & se korrelasjoner, ogsa
i form av moderasjonsanalyser. Analyser som de gjort i denne studien gir dermed et mer
helhetlig bilde av ledelse og egenskaper hos medarbeidere som kan fungere som ‘buffere’ mot

passiv destruktiv lederatferd.
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Praktiske og teoretiske implikasjoner

Funnene i den foreliggende studien kan i kombinasjon med liknende studier indikerer at
organisasjons- og lederutviklingsprogrammer med fordel bgr ta for seg negative konsekvenser
av passiv lederatferd (jf. Skogstad et al., 2014 og Barling & Frone 2016). | trad med review-
artikkelen til Skogstad og kolleger (2017) som viser til flere studier av laissez-faire ledelse og
negative utfallsmal med ytterligere konsekvenser for helse og velvaere, kan ogsa funn fra
denne studien fremheve viktigheten av kjennskap til lederatferd. Funnene viser at laissez-faire
ledelse vil veere av betydning for opplevd utmattelse hos medarbeidere gjennom hgy
rolleambiguitet og lav interaksjonsrettferdighet. Videre funn viser at individuelle egenskaper i
form av yrkesmessig selvopplevd mestringsevne har innvirkning pa disse sasmmenhengene.

Det vil derfor veere hensiktsmessig for ledere blir mer bevisst sin atferd, og at de tar
hensyn til medarbeidere som har lavere yrkesmessig selvopplevd mestringsevne, slik at disse
ikke blir negativt pavirket av rollestress og urettferdighet til den grad at de opplever
utmattelse. Da laissez-faire ledere verken tar hensyn til organisatoriske mal eller
medarbeidere, vil det veare serdeles viktig for virksomheter a ha kjennskap til denne
systematisk negative lederstilen for & unnga at den forekommer.

Funnene i den foreliggende studien kan bidra til allerede eksisterende forskning pa
laissez-faire ledelse og dens konsekvenser. | studien benyttes godt etablerte maleinstrumenter
I et repetert design, noe som styrker funnene ytterligere. | henhold til annen empiri finnes det
fa studier som har undersgkt mulige forklaringsmekanismer bak sammenhengen mellom
laissez-faire ledelse og utfallet emosjonell utmattelse, dog er bade rolleambiguitet og
interaksjonsrettferdighet blitt benyttet som mediatorer i andre studier som tar for seg ulike
typer ledelse og utmattelse hos medarbeidere.

A undersgke mulige medierings- og modereringseffekter kan fortelle at sammenhenger
ikke er sa apenbare som det farste svaret man finner, men at det er flere underliggende
aspekter som bar tas i betraktning (Baron &Kenny, 1986). Studiens fokus pa yrkesmessig
selvopplevd mestringsevne setter dessuten egenskaper hos medarbeidere i fokus, noe som kan
gi en bredere forstaelse av hva individuelle egenskaper bidrar med til ledelsesprosesser.

Studien bidrar ogsa som et av fa longitudinelle studier pa laissez-faire ledelse, til a gi
mer kunnskap om lederstilens konsekvenser over tid, noe som kan underbygge kausale
sammenhenger. Funnene i studien bidrar saledes til & utdype mulige forklaringer pa i hvilken
grad medarbeidere opplever utmattelse som faglge av destruktiv ledelse i form av laissez-faire

ledelse.
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Videre forskning

| fremtidig forskning vil det kunne vare interessant a inkludere positive lederstiler til
sammenlikning av konsekvenser for medarbeidere, ogsa i et longitudinelt forskningsdesign.
Det kan ogsa lgnne seg a undersgke hvilke konsekvenser laissez-faire ledelse har for
organisasjonen som helhet for & fa et mer overordnet perspektiv av lederstilens konsekvenser.
Andre ting som kan vere spennende a undersgke er egenskaper ved ledere, eksempelvis
personlighetstrekk, og ved omgivelsene, for eksempel organisasjonskultur og
organisasjonsstruktur, som kan pavirke konsekvensene av laissez-faire ledelse, i tillegg til
flere egenskaper ved medarbeidere andre enn de som er testet ut i den foreliggende studien. A
undersgke triggere for, og buffere mot, laissez-faire ledelse kan hjelpe pa a fa et mer helhetlig
perspektiv pa hvordan, hvorfor og nar slik lederatferd oppstar. Dette kan videre vare
behjelpelig pa a forhindre forekomsten av laissez-faire ledelse i organisasjoner og skape mer
kunnskap rundt lederstilen.

Noe annet a ta i betraktning i fremtidige studier vi veaere & male tilsvarende, med
laissez-faire ledelse, konsekvenser og mulige forklaringsmekanismer blant andre typer utvalg,
det seg vere blant flere yrkesgrupper, mellom ulike nivaer i en organisasjon eller blant
populasjoner med et annet kulturelt mangfold. Slike undersgkelser vil bidra ytterligere til & fa
kunnskap om laissez-faire ledelse.

I trad med funnene i den longitudinelle studien til Zwingmann, Wolf og Richter (2016)
som fant sammenhenger mellom laissez-faire ledelse og utmattelse hos lederne, hadde det i
tillegg veert av interesse i fremtidige undersgkelser, & ta for seg mulige konsekvenser
lederatferden har ogsa for ledere, i tillegg til medarbeidere, og sammenlikne resultatene. Flere
aspekter a ta i betraktning i fremtidig forskning pa laissez-faire ledelse og andre passive
lederatferder er eventuelle positive utfall som f.eks. behov for personlig vekst, da det ikke er

gitt at passiv ledelse resulterer i negative utfall (Barling & Frone, 2016).
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Konklusjon

Den foreliggende studiens funn viser som andre studier pa passiv-unnvikende ledelse, at
laissez-faire ledelse er en passiv og destruktiv lederstil med negative konsekvenser. Fgrst og
fremst fantes det stgtte for hovedhypotesen som gikk ut ifra at laissez-faire ledelse ville ha
positiv sammenheng med utmattelse hos medarbeidere. Studien bidrar videre med flere
forklaringsmekanismer bak denne sammenhengen. Resultatene i studien bidrar til tidligere
forskning pa laissez-faire ledelse, da de viser at laissez-faire ledelse gir negative
ringvirkninger i organisasjoner i form av utmattelse hos medarbeidere (Barling & Frone,
2016; Hetland et al., 2007; Zopiatis & Constanti, 2010). Organisasjoner ber derfor forebygge
forekomsten av laissez-faire ledelse pa grunn av dens gdeleggende konsekvenser for
medarbeidere som blir mer predisponerte for emosjonell utmattelse, spesielt ved forekomst av
hay rolleambiguitet og lav interaksjonsrettferdighet. I tillegg kan organisasjoner med fordel ta
hensyn til individuelle variasjoner i mestringsatferd- og evner, og tilpasse arbeidsforholdene
0g kommunikasjonen mellom ledere og medarbeidere deretter.

Gjennom a fa kjennskap til ledelse som en prosess hvor ledereatferd kan variere i et
dynamisk samspill med kontekst og tid, kan ledere bli bevisst de konsekvenser deres atferd
kan medfgre, og vite nar de skal handle og la vaere a handle. P4 samme mate kan
medarbeidere ha godt av kjennskap til ulike former for ledelse og det faktum at lederatferd er
fleksibel, noe som kan hindre at lederens atferd blir oppfattet som destruktiv, og eventuelt

bate pa konsekvensene av slik lederatferd dersom den oppstar.
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Appendiks

Appendiks A
Forespgrsel om a delta:

FORESP@RSEL OM A DELTA | EN STUDIE OM LEDELSE

Vi henvender oss til deg i kraft av at du er student pa Folkeuniversitetet. Dette er den farste
av tre sperreskjema som inngér i studien ”En pilot-studie av laissez-faire ledelse i norsk
arbeidsliv — effekter og forklaringsmekanismer”. Studien gjennomferes av undertegnede i
Forskningsgruppen for arbeidsmiljg, ledelse og konflikt (FALK) ved Institutt for
samfunnspsykologi, Det psykologiske fakultet ved Universitetet i Bergen.

I studien blir du bedt om & vurdere ulike former for ledelse og hvordan du opplever din
jobbsituasjon, jobbtilfredshet o.1.

For at vi som forskere skal kunne gi best mulige svar pa sparsmal om ledelse sin betydning
for f.eks. din jobbtilfredshet er det sterk onskelig & méle forskjellige ‘ting’ pa ulike
tidspunkt. En undersgkelse 2 og 3 blir sendt ut etter henholdsvis 3 maneder og 6 maneder
til dem som er positive til ogsa a delta pa de undersgkelsene. De som deltar i alle tre
undersgkelser inngar i trekningen av 3 premier med kinobilletter (Bergen Kino) til en verdi
av 500 kr. (Totalt 1500 kr.)

Du bekrefter at du er positiv til & delta i undersgkelse 2 og 3 gjennom a oppgi din e-post
adresse i sparreskjemaet under. (Ved a oppgi din e-postadresse vil du fa tilsendt en lenke
vedr. deltakelse pa din e-post-adresse etter henholdsvis 3 og 6 maneder.)

Gjennom din deltakelse vil du aktivt statte forskning pa ledelse og arbeidsmiljg i Norge.
Og vare funn og publikasjoner vil — forhapentligvis — utgjare viktige bidrag til forbedringer
av sa vel ledelse som arbeidsmiljg i norske virksomheter.

FRIVILLIG DELTAGELSE OG PERSONVERN

Det er frivillig & delta i studien, og du kan nar som helst trekke deg fra den gjennom a
avsta fra & svare pa undersgkelse 2 og 3 uten & oppgi noen grunn for det. Innsamlede
opplysninger om deg vil bli anonymiserte, og dine svar kan ikke tilbakefares til deg. Her
falges strenge forskningsetiske regler. Undersgkelsen er innmeldt til Personvernombudet
for forskning ved Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste AS (NSD). Dataene fra
studien vil bli fullstendig anonymisert innen den 31.12. 2015.

OM UTFYLLING AV SELVE SKIEMAET

Pa de neste sidene vil du finne en rekke spgrsmal og utsagn som vi ber deg ta stilling til.
Det finnes ingen “riktige” eller ”gale” svar. Dersom ingen av svaralternativene passer helt
for deg, krysser du av for det alternativet som er mest dekkende. For at resultatene fra
undersgkelsen skal gi et representativt og gyldig bilde av de forhold som undersgkes, er det
veldig viktig at du baserer dine svar pa egne selvstendige vurderinger og svarer pa alle
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spgrsmalene.

| forskningssammenheng vil manglende svar utgjare et betydelig problem. Det er derfor
veldig viktig for oss forskere at du etter beste evne svarer pa alle spgrsmal.

OM INNSENDING
Ferdig utfylt sparreskjema vil automatisk returneres til databasen SurveyXact, nar du
trykker pa ‘ Avslutt-knappen’ pé siste side i skjemaet.

Hvis du har spersmal vedrgrende undersgkelsen kan du kontakte meg pa telefon
55589077, alternativt sende meg en E-post til: Anders.Skogstad @psysp.uib.no

Pa forhand tusen takk for at du deltar!
Vennlig hilsen

Anders Skogstad, professor

Forskningsgruppe for arbeidsmiljg, ledelse og konflikt (FALK)
Institutt for samfunnspsykologi

Det psykologiske fakultet

Universitetet i Bergen

E-post adresse
Oppgi en e-post adresse du kan bli kontaktet pa i feltet under i forbindelse med foresparsel
om a delta i undersgkelse 2 og 3:
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Appendiks B
Skala for ledelse, MLQ:
1/2
Ikke i det hele Ofte, om ikke
En sjelden gang Av og til Ganske ofte
tatt alltid

Stiller opp for dem som gjar

1 Q 24 @ Q @Q 54
en innsats
Revurderer kritiske
forutsetninger for a4 se om de m4d 24 34 @4 4
er hensiktsmessige
Unnlater & gripe inn far

n4d 24 @4 @4 & 4d
problemene blir alvorlige
Fokuserer pa
uregelmessigheter, feil,

n4d 24 @4 @4 & 4d
unntak og avvik fra
standarder
Unngar a involvere seg nar

nd 24 @4 @4 & d
viktige saker kommer opp
Snakker om sine viktigste

nd 24 @4 @4 s 4
verdier og overbevisninger
Er ikke til stede nar det er

nd 24 @4 @4 s 4
behov for han/henne
Praver a fa fram forskjellige
perspektiver nar problemer md 2 d 34 @4 e d

skal lgses
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lkke i det hele Ofte, om ikke
En sjelden gang Av og til Ganske ofte
tatt alltid

Snakker optimistisk om

n4d 24 @4 @4 &4
fremtiden
Gjer andre stolt over a veere

= 204 @4 @4 54
forbundet med seg
Diskuterer hvem som er
ansvarlig for & oppna ulike M4 @4 3 d @ Q 5
resultater
Venter med a gripe inn for

n4d 24 @4 @4 & 4d
han/hun ser at det gar galt
Snakker entusiastisk om hva

1 Q 24 ®Q @ Q 54
som ma oppnas
Understreker betydningen av

1 Q 24 ®Q @ Q 54
& veere malbevisst
Bruker tid pa opplaering og

nd 24 @4 @4 s 4
veiledning
Gir tydelig uttrykk for hva man
kan forvente a fa igjen nar md 2 d e d @4 54
prestasjonsmal er oppnadd
Vise at han/hun tror fast pa at
det ikke er vits i & endre pa md 2 d e d @4 54
noe som fungerer
Lar gruppens beste ga foran

1 Q 24 @ Q @ Q 54

egne interesser
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lkke i det hele Ofte, om ikke
En sjelden gang Av og til Ganske ofte
tatt alltid

Behandler andre som
mennesker og ikke bare som m4d 2 d 34 @4 4
medlemmer av en gruppe
Viser at problemer ma bli
kroniske fgr han/hun griper m4d 24 34 @4 4
inn
Handler pa en mate som gjgr
at andre respekterer md 2 d e d @4 5 d
han/henne
Vier all sin oppmerksomhet til
a ta seg av feil, klager og md 2 d e d @4 5 d
svikt
Vurderer moralske og etiske

nd 24 @4 @4 & d

konsekvenser av beslutninger

© 1995 Bruce Avolio and Bernard Bass. All rights Reserved. Published by Mind Garden,
Inc., www.mindgarden.com

212
lkke i det hele Ofte, om ikke
En sjelden gang Av og til Ganske ofte
tatt alltid
Holder rede pa alle feil mQ 2 @4 @4 e d
Utstraler en slags myndighet
= 04 @4 @0 4

og selvsikkerhet
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lkke i det hele Ofte, om ikke
En sjelden gang Av og til Ganske ofte
tatt alltid

Uttrykker en inspirerende

n4d 24 @4 @4 &4
fremtidsvisjon
Retter oppmerksomheten mot
manglende innfrielser av M4 @4 3 d @ Q 5
standarder
Unngar a ta beslutninger mQ 2 Q 3 Qa @ Q 5
Anser enkeltmennesker for &
ha behov, ferdigheter og mal m4d 24 34 @4 4
som skiller dem fra andre
Far andre til & se problemer
fra mange forskijellige m4d 2 4d 34 @4 4
synsvinkler
Hjelper andre til & utvikle sine

nd 24 @4 @4 & d
sterke sider
Foreslar nye mater a lgse

nd 24 @4 @4 s 4
oppdrag pa
Utsetter a svare pa spagrsmal

nd 24 @4 @4 s 4
som haster
Legger vekt pa betydningen

nd 24 @4 @4 & d
av a ha en felles malsetning
Gir uttrykk for tilfredshet nar

1A Q4 @ Q @Q 54

andre innfrir forventninger
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lkke i det hele Ofte, om ikke
En sjelden gang Av og til Ganske ofte
tatt alltid

Uttrykker tillit til at

mQ 24 @4 @ Q G4
malsetninger blir nadd
Er apen for andres behov i

n4d 24 @4 @4 s 4
forbindelse med arbeidet
Bruker ledelsesmetoder som

mQ 24 @4 @ Q G4
er tilfredsstillende
Far andre til & utrette mer enn

mQ 23 @4 «Q OIu
de forventet
Er flink til & ivareta andres
interesser i forhold til hayere md 2 d e d @4 54
instanser
Samarbeider med andre pa

m4d 4 @4 @4 G Ud
en tilfredsstillende mate
Forsterker andres gnske om

mQ 24 @4 @ Q OIu
a lykkes
Er flink til & innfri

m4d 4 @4 @4 G Ud
organisatoriske krav
Styrker andres vilje til & prove

mQ 24 @4 @ Q OIu
mer
Leder en effektiv gruppe m4d 24 34 @4 )4

© 1995 Bruce Avolio and Bernard Bass. All rights Reserved. Published by Mind Garden,
Inc., www.mindgarden.com
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Appendiks C
Skala for utmattelse:
Helt enig Enig Uenig Helt uenig

Det finnes dager hvor jeg
foler meg trott allerede for jeg m4d 24 34 @ Q
kommer pa jobb
Jeg trenger mer tid na enn
tidligere for a kunne slappe m4d 2 4d 34 @4
av og komme meg etter jobb
Jeg tolererer veldig bra

m4d @4 @4 @4
arbeidspresset i jobben min
Nar jeg jobber fgler jeg meg

14 @04 @4 @04
ofte fglelsesmessig utmattet
Etter jobb har jeg nok
overskudd til & bruke pa mine m4d 24 34 @4
fritidsaktiviteter
Etter jobb faler jeg meg

4 @4 @4 @4
vanligvis trett og utslitt
Vanligvis handterer jeg
arbeidsmengden jobben min mQA 24 e d @4
krever pa en god mate
Nar jeg jobber fgler jeg meg

4 @4 @4 @4

full av energi
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Appendiks D

Skala for rollekonflikt og rolleambiguitet:

Hverken
Fullstendig Fulistendig
riktig eller
galt riktig
galt

Det er klare og planlagte
md @0 4ad ®wd L ed m4a
malsetninger for jobben min

Jeg vet at jeg disponerer
mad o4 0 «wd e4a ed @nd
tiden riktig

Jeg vet hva som er mitt
m4d @ @4 @wd 4 e @43
arbeidsomrade

Jeg vet ngyaktig hva som
mad 24 d @ pd e »n4
forventes av meg

Det er klare retningslinjer for
ma @4 0 wd e4a el @nd4d
hva som skal gjgres

Jeg ma gjere ting jeg foler
m @0 4a «wd L ed @4
burde veert gjort annerledes

Jeg far arbeidsoppgaver uten
nok arbeidskraft til & oma a4 e ¢94d d 4d w4

gjennomfgre dem

Jeg ma omga regler eller
forskrifter for & kunne fullfere (1 Q @d @3 d @4 ) ©d md

en oppgave
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Hverken
Fullstendig Fullstendig
riktig eller
galt riktig
galt

Jeg samarbeider med to eller
flere grupper som jobber pa o a4 ed ¢9w4d d 4d @wd

helt forskjellige mater

Jeg mottar uforenlige gnsker
og krav fra to eller flere md 29Qd ed @wd A 4d w4

personer
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Appendiks E
Skala for interaksjonsrettferdighet:
| liten grad | stor grad

... behandler deg

n4d 24 @4 @4 &4
pa en hgflig mate
... behandler

1 Q 24 @ Q @Q 54
deg med verdighet
... behandler

n4d 24 @4 @4 & 4d
deg med respekt
... avstar fra a
komme med upassende m4d 24 34 @4 4
merknader og kommentarer
... kommuniserer

nd 24 @4 @4 & d
med deg pa en oppriktig mate
... grundig
forklarer hensikten med md 2 d e d @4 54
beslutningen
... giren
fornuftig forklaring pa md 2 d e d @4 54
beslutningen
... informerer
om detaljer pa et passende M4 @4 3 d @ Q4 )4

tidspunkt
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Appendiks F
Skala for opplevd mestring i jobben:

Mestring av jobben
| det falgende ber vi deg om 4 ta stilling til noen utsagn vedrgrende din mestring av
jobben. Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din vurdering.

lkke riktig i
Helt riktig
det hele tatt

Fordi jeg stoler pa evnene
mine, klarer jeg & holde meg

14 @4 @4 @4 54 © U4
rolig nar jeg star overfor

vanskeligheter i arbeidet

Nar jeg konfronteres med et
problem i arbeidet, kan jeg mA 2 34 @ Q )4 6)

vanligvis finne flere Igsninger

Uansett hva som skjer i
arbeidet, kan jeg vanligvis m4d 24 34 @4 )4 6

handtere det

Min tidligere arbeidserfaring
har forberedt meg godt for m4d 24 34 @4 54 )

mitt kommende yrkesliv

Jeg oppfyller malene jeg
4 @4 @4 @4 e 4 © U
setter for meg selv i arbeidet

Jeg foler at jeg er forberedt
pa de fleste kravene i mQ 2 34 @ Q 4 e

arbeidet
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Appendiks G

Faktoranalyse av skala for rolleklarhet og rollekonflikt.

Pattern Matrix?
Component
1 2

Det er klare og planlagte ,833

malsetninger for jobben min

Jeg vet at jeg disponerer tiden 734

riktig

Jeg vet hva som er mitt ,838
arbeidsomrade

Jeg vet ngyaktig hva som ,887

forventes av meg

Det er Kklare retningslinjer for 172

hva som skal gjares

Jeg ma gjare ting jeg faler ,669
burde veert gjort annerledes

Jeg far arbeidsoppgaver uten 717
nok arbeidskraft il &

gjennomfare dem

Jeg ma omga regler eller ,108 ,680
forskrifter for & kunne fullfare

en oppgave

Jeg samarbeider med to eller 733
flere grupper som jobber pa helt

forskjellige mater

Jeg mottar uforenlige gnsker og ,7192

krav fra to eller flere personer

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.?

a. Rotation converged in 4 iterations.
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Appendiks H

Normalfordeling for studiens variabler:

Laissez-faire ledelse T1

407 Mean = 9,50
Std. Dev. = 3,774
M =283

Frekvens

- AL 3‘

1 I 1 I
5,00 10,00 15,00 20,00

Utmattelse T3

207 Mean = 17 95
_ Stdl. Dev. = 4,085
H=159

109

Frekvens

o

T I T 1 T 1 1
5,00 10,00 15,00 20,00 25,00 30,00 35,00




Frekvens

Frekvens
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Rolleambiguitet T2

257

207
15
P
! \
/ \
5—
0 T T T T H T
oo 10,00 20,00 30,00 40,00
Interaksjonsrettferdighet T2
407
307
207
10 \
[
Vd \
1] T T T
oo 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Mean =13 97
Stel. Dev. = 5837
M=213

Mean = 34 81
Std. Dev. = 8,61
M =201
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Yrkesmessig selvopplevd mestringsevne T1

40

30

209

104

00

1
10,00

I
20,00

1
30,00

]
40,00

Mean = 28 34
Stel. Dev. = 4617
N=315
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Appendiks |

Enkel medieringsmodell, modell 4 (Hayes 2013, s.87).

Conceptual Diagram

Betinget prosessanalyse, modell 58 (Hayes, 2013, s.330).

Conceptual Diagram
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Appendiks J

Bekreftelse fra NSD pa studiens ivaretakelse av personvern:

Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS

ABATE LA R TIYC LAY €
MORWEGLARN SOC 1AL EMNCEL A SERVICE

Anders Skogstad

Instieutt for samfunnspsykolog
Universitetet i Bergen
Christiesgate 13

5020 BERGEN

Wi dato: 19.11.2011 Wi rel: 2B64R 7 37 WSS [aenes dlatts Does tef

KVITTERING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til mielding om behandling av personopplysninger, mottatt 04.11.2011. All noedvendig
informasjon om prosjektet foreli i sin helhet 29.11.2011. Meldingen gielder prosjekeet:

28648 En pilatstudse ap laissex-faire ledelre § norsk arbeideliv. Gffekter og forklaringrmekanisner
Bebandingranivarisg Universitetet § Bergen, ved inrtitugjonens sverste deder
Daglez anivarizg Anders Skogstad

Personvesnombudet hat vurdert prosjekiet og finner at behandlingen av personapplysninger er meldepliktig i
henhold tl personopplysningsloven § 31. Behandlingen tilfredsstiller kravene i personopplysningsloven.

Personvernombudets vurdering forutsetter at prosjektet giennonifores i wid med opplysnitigene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, eventuelle kommentarer samt personopplysningsloven/-
helseregistedoven med forskrifter. Behandlingen av personopplysninger kan settes i gang,

Det gjores oppmerksom pi at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres 1 forhold 4l de
opplysninger som ligger til grunn for personvernombudets vurdering, Endringsmeldinger gis via et eget skjema,
; 1 i TEONY skj . Det skal ogs gis melding etter e dr dersom

prosjektet fortsatt pigir. Meldinger skal skje sknftlig til ombudet.

Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosjektet i en offentlig database,
WWW, nof) Vs i rersiktisp.

Personvernombudet vil ved prosjektets avslutning, 01.01.2015, rette en henvendelse anghende
status for behandlingen av personopplysninger.

3
Venglig hils ,.L'\ o 4 ¥
ﬁa‘g& ﬁ;(’./ X 7 A,’-/’,{y' I g

Vigdid Namtvedt Kvalhem Marfe Strand Schildmann

Kontaktperson: Mane Strand Schildmann ti: 5358 31 52
Vedlegp: Prosjektvurdering



