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Abstract

The aim of the present study was to investigate whether perceived laissez-faire leadership is
related to employee’s job satisfaction and exhaustion. Employee’s perceived autonomy was
investigated as a potential moderator for these relationships. The data was obtained from a
convenience sample (N = 505) among current and former students at Folkeuniversitetet.
Multiple regression analyzes in SPSS were used to test the hypotheses, and the moderation
analyzes were tested using the PROCESS for SPSS (Hayes, 2013). As hypothesized, the
results showed a significant, negative relationship between perceived laissez-faire leadership
and job satisfaction, as well as a significant, positive relationship between laissez-faire
leadership and exhaustion. Furthermore, the results supported the hypothesis that autonomy
moderated the relationship between laissez-faire leadership and job satisfaction. However, the
moderation analyzes also revealed that autonomy did not moderate the relationship between
laissez-faire leadership and exhaustion. The study’s findings suggest that it is important for
organizations to reduce laissez-faire leadership due to its negative effects on outcomes. It
may also be beneficial to increase employee’s perceived autonomy due to its buffering effect
of perceived laissez-faire leadership on employee’s job satisfaction. Further research should
also investigate whether other mechanisms affects the relationships between laissez-faire

leadership, job satisfaction and exhaustion.
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Sammendrag

Hensikten med denne studien var a undersgke hvorvidt opplevd laissez-faire ledelse kan
relateres til medarbeidernes niva av jobbtilfredshet og utmattelse. Medarbeidernes opplevelse
av autonomi ble undersegkt som en potensiell moderator for disse sammenhengene. Dataene
ble innhentet fra et bekvemmelighetsutvalg (N = 505) blant naveerende og tidligere studenter
ved Folkeuniversitetet. Det ble benyttet multiple regresjonsanalyser i SPSS for 4 teste de
antatte sammenhengene, og modereringsanalysene ble testet giennom PROCESS for SPSS
(Hayes, 2013). I trdd med studiens hypoteser viste resultatene en signifikant, negativ
sammenheng mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet, samt en signifikant, positiv
sammenheng mellom laissez-faire ledelse og utmattelse. Videre stottet resultatene hypotesen
om at autonomi modererer sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet.
Imidlertid avdekket moderasjonsanalysene at autonomi ikke modererte forholdet mellom
laissez-faire ledelse og utmattelse. Studiens funn antyder at det er viktig for organisasjoner &
redusere forekomsten av laissez-faire ledelse, grunnet lederstilens potensielle negative effekt
pa utfall. Det kan ogsa vare hensiktsmessig 4 oke medarbeideres opplevelse av autonomi,
ettersom dette kan redusere den negative effekten av opplevd laissez-faire ledelse pa
medarbeidernes jobbtilfredshet. Videre forskning ber undersoke andre mekanismer som kan

virke inn pa sammenhengene mellom laissez-faire ledelse, jobbtilfredshet og utmattelse.

Nokkelord: Laissez-faire ledelse, jobbtilfredshet, utmattelse, autonomi
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Gjennom de siste tidrene har det vaert en endring av fokus i ledelsesforskningen
(Skogstad, Nielsen & Einarsen, 2017). Det har géatt fra & vare et hovedfokus pa konstruktiv
ledelse, til et oppsving i forskning pé negative former for ledelse. @kningen illustreres ved at
flere forskere har forsekt & definere begrepet destruktiv ledelse, samt undersgke arsaker og
konsekvenser av ledelsesformen (Skogstad et al., 2017). Dette skiftet kom som en respons pa
manglende kunnskap om potensielle negative effekter av ledelse pd medarbeideres velvaere
og helse (Skogstad et al., 2017). Til tross for at forskning pé destruktiv ledelse har okt, finnes
det fortsatt fa studier som fokuserer pa passive former for destruktiv ledelse, slik som laissez-
faire ledelse (Skogstad et al., 2017). Imidlertid har det fremkommet noe forskning pa temaet.
Deriblant har en norsk studie undersgkt frekvensen av lederstilen, hvor det ble funnet at 21%
av respondentene hadde opplevd laissez-faire lederatferd de siste seks ménedene (Aasland,
Skogstad, Notelaers, Nielsen & Einarsen, 2010). Pa bakgrunn av dette kan det antas at
laissez-faire ledelse ikke er et sjeldent fenomen, men trolig heller noe mange arbeidstakere vil
oppleve 1 lopet av sin yrkeskarriere.

Den haye prevalensen, samt mangelfull empiri, aktualiserer behovet for ytterligere
forskning pa laissez-faire ledelse. I tillegg indikerer tidligere funn at lederstilen kan ha
negative innvirkninger pa en rekke individ- og organisasjonsfaktorer (se f.eks., Jackson,
Meyer & Wang, 2013; Skogstad et al., 2014b; Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland &
Hetland, 2007; Skogstad, Hetland, Glasg & Einarsen, 2014a). I den forbindelse vil det vare
interessant & undersgke sammenhengen mellom opplevd laissez-faire ledelse og
medarbeidernes jobbtilfredshet og utmattelse. Dette fordi redusert jobbtilfredshet og okt
utmattelse potensielt kan ha konsekvenser pé bade individ- og organisasjonsniva.
Jobbtilfredshet har fitt mye oppmerksomhet i empirien grunnet dets sammenheng med
jobbutfall som eksempelvis prestasjon, gjennomtrekk (’turnover’) og organisasjonstilherighet
(Brown & Peterson, 1993). Videre viser forskning at tilfredse arbeidstakere holder seg friske,
samt yter bedre og eker inntjening for bedriften (Harter, Schmidt & Hayes, 2002). Dette
underbygger fordelene av a ha tilfredse medarbeidere. Utmattelse kan ogsé anses som en
viktig faktor, da det kan ha en rekke negative konsekvenser, som for eksempel ved & virke
negativt inn pa gjennomtrekk (Cropanzano, Rupp & Byrne, 2003; Lee & Ashforth, 1996) og
ansattes helse (Appels, 2004). Dersom medarbeidere er utmattet vil det ogsa kunne pavirke
prestasjon ved at ansatte ikke klarer & yte deres fulle potensiale (se f.eks., Bakker, Demerouti
& Verbeke, 2004; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Gaba & Howard,
2002). Dette vil pa sikt kunne pavirke organisasjonens konkurransedyktighet og
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markedsposisjon. Derfor vil det vere viktig & rette fokus mot & forebygge eller redusere
utmattelse blant medarbeiderne.

Forholdet mellom ledelse og utfallsmal kan vare komplekst, og saledes kan andre
mekanismer ogsé ha betydning for medarbeideres trivsel og utmattelse. Ettersom
forskningsfeltet pa destruktiv ledelse fortsatt er relativt ungt, er det fremdeles mange
ubesvarte spersmal angdende mulige modererende faktorer som kan forklare sammenhengen
mellom destruktive lederstiler og deres konsekvenser (Skogstad et al., 2017). Dermed kan det
vaere hensiktsmessig & underseke mekanismer som kan bufre den potensielle negative
effekten av laissez-faire ledelse. En aktuell faktor kan vere autonomi, da autonomi gjentatte
ganger har vist seg 4 ha en innvirkning pé en rekke individ- og organisasjonsfaktorer (Deci &
Ryan, 2000; Spector, 1986; Wheatley, 2017). Autonomi har blant annet blitt funnet & vare en
verdifull jobbressurs som kan gke jobbtilfredshet (Skaalvik & Skaalvik, 2009). Dette
underbygges av Zangaro og Soeken (2007) som fant at autonomi var en av de viktigste
forutsetningene for medarbeidernes jobbtilfredshet. Videre assosieres autonomi med flere
muligheter for stresshadndtering, og har blitt funnet & forklare 22% av variansen 1 utmattelse
(Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). P4 bakgrunn av dette anses det som svert interessant
4 undersgke hvorvidt autonomi har en tilsvarende effekt pa jobbtilfredshet og utmattelse nar
medarbeiderne er underordnet en laissez-faire leder.

Hovedformaélet med denne studien er 4 undersgke om det finnes en sammenheng
mellom opplevd laissez-faire ledelse og medarbeidernes jobbtilfredshet og utmattelse.
Studien vil kunne gi et bidrag til bade arbeidsliv og forskning ved & illustrere den potensielle
destruktiviteten av laissez-faire ledelse. Videre vil det bli undersgkt om autonomi reduserer
effekten av opplevd laissez-faire ledelse pa utfallsvariablene. Dette vil kunne dekke et hull 1
forskningen, da tilsynelatende ingen tidligere har undersekt en slik sammenheng. I tillegg vil
funnene ha verdi ved a bevisstgjere organisasjoner pa at ekning av medarbeidernes autonomi
kan redusere den negative effekten av laissez-faire ledelse. Dette anses & vare betydningsfullt
ettersom mange trolig vil oppleve laissez-faire ledelse i lapet av arbeidskarrieren (Aasland et
al., 2010).

Videre i studien vil det teoretiske rammeverket som danner grunnlaget for hypotesene,
bli presentert. Forst vil det bli redegjort for teori og empiri pa laissez-faire ledelse. Deretter
vil jobbtilfredshet og utmattelse samt studier som knytter variablene til laissez-faire ledelse,
bli presentert. Avslutningsvis vil det bli redegjort for hvordan autonomi kan ha en

modererende effekt pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utfallsvariablene.
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Teoretisk rammeverk

Destruktiv ledelse

Den gkende interessen for destruktive former for ledelse reflekteres i det voksende
antallet definisjoner og konsepter som forsgker a beskrive denne typen ledelse (Skogstad et
al., 2017). Til tross for dette er det fortsatt ingen rddende enighet om hva destruktiv ledelse
faktisk innebarer (Craig & Kaiser, 2013). I denne sammenheng benyttes definisjonen til
Einarsen, Aasland og Skogstad (2007), da den anses som relativt dekkende ved & inkludere
atferd rettet mot bade individ og/eller organisasjon. Einarsen og kolleger (2007) definerer
destruktiv ledelse som "den systematiske og gjentatte atferden til leder som bryter med
organisasjonens legitime interesser gjennom a undergrave og/eller sabotere organisasjonens
maél, oppgaver, ressurser og effektivitet og/eller medarbeidernes motivasjon, velvaere og
jobbtilfredshet" (s. 208, vér oversettelse). Ifolge definisjonen er lederen kun destruktiv
dersom atferden er gjentatt, og inkluderer dermed ikke enkelthendelser. Det er rimelig &
forvente at en leder kan gjere feil eller unntaksvis ikke meter forventninger, uten at leder
nedvendigvis er destruktiv. Videre utelukker definisjonen intensjon for handlingene og
vektlegger kun atferd. Atferden kan saledes vere rettet mot organisasjonen og/eller

medarbeiderne.

Laissez-faire ledelse

Laissez-faire ledelse skiller seg fra andre typer destruktiv ledelse ved passivitet bade
overfor medarbeidere og oppgaver (Aasland et al., 2010). Laissez-faire ledelse kan defineres
som “unnvikelse eller fravaer av ledelse og er per definisjon den mest inaktive — sa vel som
den mest ineffektive ifelge nesten all forskning pa stilen. I motsetning til transaksjonsledelse,
representerer laissez-faire ledelse en ikke-transaksjon” (Avolio & Bass, 1994, s. 4, var
oversettelse). Pa bakgrunn av definisjonen forekommer laissez-faire ledelse nar leder unngar
a lede, eller er fravaerende i sin ledelse. Dette fravaeret er ikke nedvendigvis fysisk, men kan
eksempelvis innebere at lederen aktivt velger & ikke oppfylle krav (Lewin, Lippitt & White,
1939). Ifelge Antonakis, Avolio og Sivasubramaniam (2003) representerer laissez-faire
ledelse et fravaer av transaksjoner, deriblant ved at lederen ikke tar i bruk sin autoritet, unngar
a ta beslutninger eller fraskriver seg ansvar. Selv om laissez-faire ledelse defineres som den
mest passive og ineffektive formen for ledelse (Antonakis et al., 2003; Avolio & Bass, 1994),
kan den likevel anses som aktiv ved at lederen bevisst unngar & handle (Antonakis et al.,

2003). Eksempelvis unngéar de & ta ansvar og beslutninger knyttet til deres rolle (Bass, 1990),
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og atferden preges av mangel pa handling og respons til underordnedes prestasjon og behov
(Hinkin & Schriesheim, 2008). Likevel er ikke lederstilen nadvendigvis intensjonell eller
motivert, noe som heller ikke er avgjerende for & fastsla hvorvidt en leder er laissez-faire
(Avolio & Bass, 1994; Hinkin & Schriesheim, 2008). Dette samsvarer med Einarsen og
kollegers (2007) definisjon pé destruktiv ledelse, hvor intensjon ikke inkluderes.

Gjennom de siste drene har det vaert et skifte innenfor forskningsfeltet fra man har gétt
fra 4 anse laissez-faire ledelse som form for ’ikke-ledelse’ til en passiv form for destruktiv
ledelse. Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland og Hetland (2007) undersegkte dette naermere
i sin studie og konkluderte med at laissez-faire ledelse ma anses som en destruktiv lederstil,
til forskjell fra null-ledelse’. En av &rsakene til dette var lederstilens sammenheng med en
rekke negative konsekvenser, bdde for medarbeidere og organisasjon (Skogstad et al., 2007).
I tillegg vil ikke en slik leder suksessfullt mete de legitime forventingene til hverken
organisasjonen eller underordnede (Einarsen et al., 2007; Lewin et al., 1939). En laissez-faire
leder kan eksempelvis ga imot organisasjonens legitime interesser gjennom & undergrave
organisasjonens mal eller avstd fra plikter og ansvar knyttet til lederrollen (Einarsen et al.,
2007; Skogstad et al., 2007). Videre oppfyller ikke en slik leder krav medarbeiderne stiller,
og er fravaerende nar det er behov for aktivitet fra lederen (Einarsen et al., 2007; Hinkin &
Schriesheim, 2008). Dette er alle faktorer som kan virke negativt inn pé ansattes helse,
motivasjon og trivsel, som igjen kan ha negative organisatoriske konsekvenser.

Konsekvenser av laissez-faire ledelse. At laissez-faire ledelse er en destruktiv form
for ledelse underbygges av flere studier som viser til en sammenheng mellom lederstilen og
en rekke negative utfall. I Skogstad og kollegers (2007) studie ble det funnet at opplevelsen
av laissez-faire atferd fra nermeste leder, viste assosiasjoner med hoye konfliktnivaer og
negativt psykologisk stress (’distress’) hos medarbeidere. Videre fant de at & vere
underordnet en laissez-faire leder hadde sammenhenger med ekte nivaer av rollekonflikt og
rolleuklarhet (Skogstad et al., 2007). Dette stottes ogsa av en longitudinell studie gjennomfort
av Skogstad og kolleger (2014a), som viste at laissez-faire ledelse var en sterk prediktor for
opplevd rolleuklarhet pé tre méletidspunkt. I tillegg fant en stor internasjonal studie at
laissez-faire ledelse var negativt korrelert med medarbeideres fysiske helse og psykologiske
velvaere i alle 16 landene inkludert i studien (Zwingmann et al., 2014). De nevnte utfallene
kan videre fa konsekvenser pa organisasjonsniva. Blant annet er rolleuklarhet funnet & ha
sammenheng med tilbeyelighet til & slutte i jobben og redusert organisatorisk forpliktelse

(Ortqvist & Wincent, 2006). Av de mange konsekvenser av laissez-faire ledelse som har blitt
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undersekt, er jobbtilfredshet et av de mest studerte utfallsmalene (Skogstad et al., 2017).
Dette vil det bli gjort rede for 1 fortsettelsen.

Jobbtilfredshet

Til forskjell fra laissez-faire ledelse har jobbtilfredshet dype rotter i arbeids- og
organisasjonspsykologien. Temaet jobbtilfredshet har hatt en betydelig rolle i
arbeidslivsforskningen siden 1920-arene (Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001), og er et av
de mest studerte affektive malene i litteraturen (Baker, 2011). Konseptet har blitt definert pa
en rekke maéter, hvor den mest brukte definisjonen innenfor organisasjonspsykologi er Lockes
definisjon fra 1976 (Judge & Klinger, 2008). Locke (1976) definerer jobbtilfredshet som "en
behagelig eller positiv folelsesmessig tilstand som folge av vurdering av ens jobb eller
jobbopplevelser" (s. 1304, vér oversettelse). Basert pa definisjonen kan en si at
jobbtilfredshet er en individuell og helhetlig vurdering av egen arbeidssituasjon, som kan fore
til en positiv felelsesmessig tilstand knyttet til jobberfaringen. Béde affekt og kognisjon
inkluderes 1 definisjonen, noe som kan vaere hensiktsmessig da komponentene vil kunne virke
inn pd hverandre (Judge & Klinger, 2008). En medarbeiders tanker om naverende
arbeidssituasjon vil kunne pavirke hva en foler om jobben, og disse folelsene vil igjen
pavirke ens tanker om arbeidet. Ettersom jobbtilfredshet er konseptualisert som en emosjonell
og kognitiv tilstand, kan jobbtilfredshet sies & vaere dynamisk. Dette innebeerer at tilfredshet 1
jobben vil endres 1 takt med hvordan en opplever arbeidssituasjonen (Judge & Klinger, 2008).

Gjennom det siste arhundret har forskere forsegkt & kartlegge forlaperne til
jobbtilfredshet. I litteraturen har det blitt trukket frem flere faktorer som kan pavirke ansattes
opplevde jobbtilfredshet, deriblant jobbsikkerhet, organisasjonsklima og ledelse (se f.eks.,
Ali, Anis & Yadav, 2015; Baker, 2011; Bhuian et al., 2002). A ha kjennskap til forlapere er
viktig ettersom det & ha tilfredse medarbeidere vil kunne gi positive konsekvenser for
organisasjonen. En vanlig antagelse innenfor forskningsfeltet er at jobbtilfredshet predikerer
andre enskelige forhold i organisasjonen (Joner, 2005), slik som gkt produktivitet og
jobbengasjement (Harter et al., 2002). Motsatt har det blitt funnet stotte for at lave nivéer av
jobbtilfredshet assosieres med ekt gjennomtrekk (Baker, 2011), utmattelse og angst
(Faragher, Cass & Copper, 2005). Dette demonstrerer viktigheten av & ha fokus pa ansattes
jobbtilfredshet og & ha kjennskap til faktorer som kan pavirke dette. Likevel ma det papekes
at hoy jobbtilfredshet hos ansatte ber vere et mal i seg selv, og ikke kun anses som et middel

for & oppnd heyere ytelse og mindre fravar (Berge & Falkum, 2013).
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Grunnet den store interessen for forlgpere til jobbtilfredshet, har det blitt utviklet flere
teoretiske modeller. Et eksempel er jobbkarakteristika-modellen, utviklet av Hackman og
Oldham (1976). Modellen fremlegger ulike dimensjoner som blant annet er viktige for
medarbeideres jobbtilfredshet (Hackman & Oldham, 1976), og disse karakteristikkene antas a
vare relevante for enhver jobb. Modellen har som formél & méle og klassifisere
motivasjonspotensialet i en jobb, slik at arbeidsoppgaver kan tilrettelegges for ansattes
vekstbehov (Hackman & Oldham, 1976). Stimulering av vekstbehov vil kunne pavirke nivéet
av motivasjon for ytelse i jobben, arbeidskvalitet og produktivitet (Hackman & Oldham,
1976). Individets subjektive opplevelse av jobbtilfredshet antas & vare et resultat av hvorvidt
vekstbehovet imatekommes og 1 hvilken grad jobbkarakteristikkene er til stede i1 arbeidet
(Hackman & Oldham, 1976). Dette er alle faktorer som leder er ansvarlig for a legge til rette
for. Leder kan derfor anses som en essensiell bidragsyter til oppfyllelse av modellens
fremlagte dimensjoner. I henhold til laissez-faire ledelse kan det argumenteres for at slike
ledere aktivt unngér 4 tilrettelegge for disse dimensjonene pa bakgrunn av definisjonen (jf.

Avolio & Bass, 1994).

Laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet

Det finnes flere grunner til 4 anta at det er en sammenheng mellom laissez-faire
ledelse og jobbtilfredshet. For det forste kan medarbeider oppleve at en ikke far
tilbakemelding pa arbeidet ved laissez-faire ledelse (Hinkin & Schriesheim, 2008).
Tilbakemelding er ifelge jobbkarakteristika-modellen en kjernekomponent for jobbtilfredshet
(Hackman & Oldham, 1976), og kan dermed pévirke ansattes trivsel i jobben. Dette stottes
ogsa av Greller og Herold (1975) som hevder at tilbakemelding 1 arbeidssituasjonen er
sentralt for medarbeidernes tilfredshet. Videre hevder de at leder har en serskilt rolle 1
medarbeideres tilgang pa tilbakemelding (Greller & Herold, 1975). Dette begrunnes med at
leders tilbakemelding, sammenlignet med andre akterer 1 organisasjonen, oppleves som
viktigere og mer gyldig. I tillegg er medarbeidere i storre grad avhengig av leders
tilbakemelding enn andres tilbakemelding (Greller & Herold, 1975). Pa bakgrunn av dette er
det rimelig & anta at leder er en viktig kilde til tilbakemelding, som séledes er viktig for
medarbeideres jobbtilfredshet. Basert pa jobbkarakteristika-modellen vil antageligvis en
laissez-faire leder negativt pavirke ansattes jobbtilfredshet. Dette ved at lederstilen ikke
oppfyller nedvendige forutsetninger, slik som tilbakemelding, for & skape tilfredshet blant

ansatte.
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En konsekvens av a vere underordnet en laissez-faire leder, kan veere at man ikke
opplever 4 f4 stotte i arbeidet nér det trengs (Einarsen et al., 2007). A vare i en situasjon hvor
man har et kritisk behov for hjelp uten & motta dette, kan trolig veere en form for stress
(Skogstad et al., 2014b). Hetland, Sandal og Johnsen (2007) hevder at passiv-unnvikende
ledelse er relatert til medarbeidernes opplevelse av mangel pa forutsigbarhet, som bidrar til &
gjore dem sarbare for stress og vanskeliggjor handtering av utfordringer. Det kan trolig ogsa
vaere vanskeligere & handtere jobbstress nar man har en laissez-faire leder. Dette kan sees i
sammenheng med at laissez-faire ledere systematisk ikke stiller opp for ansatte nir de trenger
assistanse og hjelp (Skogstad et al., 2014b; Skogstad et al., 2017). Derfor kan medarbeidere
som mangler individuelle ressurser, og som har en leder som ikke bidrar til & endre
situasjonen, oppleve varig stress (Skogstad et al., 2014b). Dette kan sdledes gjore ansatte
sarbare for & mistrives 1 jobben (Hetland et al., 2007; Skogstad et al., 2014b). Antagelsen
underbygges av tidligere forskning, hvor det har blitt funnet at grad av oppmuntring og stette
leder gir til medarbeidernes arbeid, har en sterk pavirkning pd ansattes jobbtilfredshet
(Alegre, Mas-Machuca & Berbegal-Mirabent, 2016; Griffin, Patterson & West, 2001; Repetti
& Cosmas, 1991).

Videre kan det antas at opplevd laissez-faire ledelse pavirker medarbeidernes tanker
og folelser om jobben 1 negativ retning. Blant annet vil medarbeidere kunne oppleve at ens
legitime forventninger blir systematisk ignorert (Einarsen et al., 2007). Det & oppleve at en
hverken blir sett eller hort av leder kan trolig resultere i negative emosjoner. Dette stottes av
Bass (2000) som hevder at laissez-faire ledelse har en sammenheng med negative emosjoner
hos medarbeiderne. Videre underbygges resonnementet av Hinkin og Schriesheim (2008)
som hevder at leders manglende respons pa god prestasjon kan fordrsake moderate til sterke
negative reaksjoner hos medarbeiderne, eksempelvis 1 form av redusert jobbtilfredshet.

Det kan ogsé tenkes at laissez-faire ledelse har ssmmenheng med ansattes
jobbtilfredshet ved at lederstilen skaper et darlig sosialt milje. Ansatte underordnet en laissez-
faire leder kan fole seg tilsidesatt og ekskludert, seerlig dersom leder ikke viser konsekvent
oppfersel overfor medarbeiderne (Skogstad et al., 2014; Williams, 2007). Skogstad og
kolleger (2014b) argumenterer for at passiv ledelse, i en ekstrem versjon, potensielt kan
likestilles med ’the silent treatment’. Dette innebaerer at man nekter & kommunisere verbalt
med noen som ensker interaksjon. En slik opplevd forsemmelse fra leder kan vere en sveert
odeleggende form for sosial utestenging og avvisning (Hinkin & Schriesheim, 2008;
Skogstad et al., 2014b), som 1 ytterste konsekvens kan oppleves som en form for mobbing

('Ostrakisme'; Williams, 2007).
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Videre argumenteres det 1 litteraturen for at sosiale interaksjoner er en viktig
komponent for trivsel (Repetti & Cosmas, 1991), og det kan siledes tenktes at en
arbeidshverdag preget av negative sosiale interaksjoner med leder vil redusere ansattes
jobbtilfredshet. I samsvar med dette fant Crosby (1982) i sin studie at 43% av respondentene
rapporterte interpersonlige forhold som en viktig kilde til trivsel i jobben. Pa en slik méte kan
laissez-faire ledelse pavirke medarbeidernes jobbtilfredshet i negativ forstand. Antagelsen
underbygges ogsé av Uppheim (2015) som hevder at leder har stor innvirkning pa hvordan
arbeidstakere trives pa jobb.

Det kan ogsé tenkes at laissez-faire ledere bidrar til & skape et dérlig arbeidsmilje, 1
form av gkte rollestressorer (Barling & Frone, 2016). Dérlig arbeidsmilje beskrives som
krevende, hvor ansatte foler at jobben tapper ens psykologiske ressurser (Barling & Frone,
2016). Dette kan pévirke ansattes holdning til jobben og deres mentale helse 1 negativ retning
(Barling & Frone, 2016). I samsvar med dette fant Barling og Frone (2016) at passiv ledelse
var direkte relatert til ulike arbeidsmiljefaktorer som kan kjennetegne et darlig arbeidsmilje.
Arbeidsmiljefaktorene som ble undersekt i deres studie var ulike typer rollestress,
henholdsvis rolleoverbelastning, rollekonflikt og rolleuklarhet (Barling & Frone, 2016). Dette
er i trdd med Skogstad og kolleger (2007) sin studie, hvor det ble funnet at ledere med
laissez-faire atferd kan bidra til & skape okt rollestress. Dette forklares gjennom at manglende
retningslinjer og avklaring fra overordnede, bidrar til uklarhet i arbeids- og rollefordeling
blant ansatte (Skogstad et al., 2007). Dette kan pa slik mate redusere ansattes niva av
jobbtilfredshet, ettersom rollestressorer har blitt funnet & ha en negativ innvirkning pa
ansattes jobbtilfredshet (Hills & Jackson, 1985).

Innenfor forskningsfeltet har det blitt gjennomfert flere studier som ser pa
sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet (Skogstad et al., 2017). [ en
studie av Judge og Piccolo (2004) ble det funnet en signifikant, negativ korrelasjon mellom
variablene (r = -.28), og dette resultatet har senere blitt stottet av flere studier (se f.eks.,
Derue, Nahrgang, Wellman & Humphrey, 2011; Skogstad et al., 2014b). Skogstad og
kolleger (2014b) sammenlignet i sin studie effekten av konstruktive og destruktive former for
ledelse pa jobbtilfredshet. De fant at tyrannisk ledelse predikerte en reduksjon i ansattes
jobbtilfredshet etter en seks maneders periode (f = -.12, p <.05), mens laissez-faire ledelse
var den eneste signifikante prediktoren over en toars periode (f = -.10, p <.01). Laissez-faire

ledelse kan séledes antas & vaere en hovedprediktor for jobbtilfredshet (Skogstad et al.,
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2014b). Dette stotter antagelsen om at det finnes en sammenheng mellom laissez-faire ledelse
og jobbtilfredshet. Basert pa fremlagt teori og empiri fremsettes folgende hypotese:
Hypotese 1: Det er en signifikant negativ sammenheng mellom de ansattes opplevelse

av neermeste leders laissez-faire atferd og ansattes opplevelse av jobbtilfredshet.

Utmattelse

En annen faktor som kan tenkes 4 ha en sammenheng med laissez-faire ledelse er
utmattelse. Utmattelse kan defineres som folelsene av a vere overbelastet, og tappet for
emosjonelle og fysiske ressurser” (Maslach & Leiter, 2008, s. 498, var oversettelse).
Manglende energi og behov for hvile, samt folelsen av & vere fysisk og mentalt overbelastet
trekkes frem som kjennetegn pa utmattelse (se f.eks., Cordes & Dougherty, 1993;
Kattenbach, Demerouti, & Nachreiner, 2010; Michinov, 2005).

Ifolge Maslach, Schaufeli og Leiter (2001) er utmattelse en av kjernekomponentene 1
utbrenthet, 1 tillegg til depersonalisering ("kynisme’) og redusert selvaktelse. I litteraturen
skilles det mellom begrepene utbrenthet, utmattelse og stress (Pines & Keinan, 2005).
Imidlertid er det liten konsensus om operasjonaliseringen av de ulike begrepene innenfor
forskning (Pines & Keinan, 2005) og begrepene blir ikke benyttet konsekvent. Utmattelse
males i denne studien som en konsekvens av intens fysisk, kognitiv og affektiv pakjenning
(Demerouti, Bakker, Vardakou & Kantas, 2003).

Jobbstressorer 1 arbeidsmiljeet har vist seg & spille en rolle for stressreaksjoner samt
predikere utmattelse (se f.eks., Cordes & Dougherty, 1993; Dierendonck, Schaufeli & Sixma,
1994; Lee & Ashforth, 1996; Schaufeli & Buunk, 2004). Eksempelvis har arbeidsmengde,
mangel pa sosial stette og rollestress blitt trukket frem som sentrale faktorer 1 ssmmenheng
med stressreaksjoner og utmattelse (Cordes & Dougherty, 1993; Schaufeli & Buunk, 2004).
Ifolge Lazarus og Folkman (1984) kan stress pa arbeidsplassen oppsta dersom jobbkrav
overgar individets ressurser. I en arbeidsdag under vanlige omstendigheter er det normalt at
ansattes energiniva varierer, og at en tidvis opplever 4 bli sliten (Bakker et al., 2004). Hvis
arbeidstaker mater krav i arbeidsdagen hvor ekstra innsats eller anstrengelse kreves, er de
avhengig av krefter som kompenserer for dette (Gaillard, 2001). Det kan derfor vare ekstra
vanskelig & mete krav ndr man i utgangspunktet er sliten eller mangler ressurser (Gaillard,
2001). Ansatte som ikke har mulighet til & gjenopprette den fysiske og psykologiske balansen
for 4 yte ekstra i en krevende situasjon, kan oppleve krav som belastende (Bakker et al.,
2004). Derfor er det essensielt at ansatte har de ressurser som kreves for & kunne meote

arbeids- og prestasjonskrav (Bakker et al., 2004). P4 sikt vil ansatte som ikke har energi til &
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yte ekstra 1 krevende situasjoner kunne oppleve uheldige konsekvenser for helse og velvere,
slik som utmattelse (Bakker et al., 2004).

Den veletablerte jobbkrav-ressursmodellen (‘Job Demands-Resources Model’, JD-R)
er basert pa antagelsen om at stress eller utmattelse er et resultat av en ubalanse mellom
ressurser individet har til rddighet og de krav man meter (Demerouti et al., 2001, 2003).
Modellen forutsetter at det i1 ethvert yrke finnes risikofaktorer som er knyttet til stress, og
disse deles inn i hovedkategoriene jobbkrav og jobbressurser. JD-R modellen er et forsek pa
integrasjon av stress- og motivasjonsforskning (Demerouti & Bakker, 2011), hvor jobbkrav
og -ressurser blir betraktet som psykologiske prosesser som bidrar til utvikling av
jobbelastninger og motivasjon. Jobbkrav er ikke nadvendigvis negative dersom de ikke
overstiger individets kapasitet. Derimot kan for haye jobbkrav fere til en negativ
helseutvikling, med utfall som utmattelse og tap av energi (Cordes & Dougherty, 1993;
Michinov, 2005). Utmattelse kan betraktes som en kontinuerlig folelse av belastning hvor det
er lite rom for & hente seg inn, altsa kan det ses pd som en vedvarende belastningsreaksjon
(Demerouti et al., 2001, 2003). Jobbressurser kan anses som en motivasjonsprosess som
antageligvis kan fore til bedre prestasjoner, lavere kynisme og heyere engasjement (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011). Videre kan jobbressurser ogsa moderere
forholdet mellom jobbkrav og belastninger (Demerouti & Bakker, 2011).

Utmattelse sett i lys av JD-R modellen kan gi et klarere bilde pa hvordan utmattelse
oppstér og utvikles i forholdet mellom krav og ressurser i en arbeidskontekst. Ut 1 fra
beskrivelsen av ressurser i JDR-modellen er det logisk a tenke laissez-faire ledelse oppfattes
som en manglende jobbressurs. Dette er fordi leder ikke etterkommer sitt ansvar, noe som
blant annet innebaerer at medarbeider hverken fér stette eller tilbakemelding fra sin leder
(Einarsen et al., 2007). Béde stette fra leder og tilbakemelding trekkes frem som viktige
jobbressurser 1 JD-R modellen (Demerouti et al., 2001). Nar medarbeider opplever tap eller
mangel av jobbressurser, har en mindre kapasitet til 4 handtere jobbkrav. Saledes kan det
tenkes at en blir mer sarbar for utmattelse nir en er underordnet en laissez-faire leder. En
rekke studier har undersegkt forholdet mellom laissez-faire ledelse og utmattelse (se f.eks.,
Barling & Frone, 2016; Hetland, Sandal & Johnsen, 2008; Zopiatis & Constanti, 2010), og

denne sammenhengen vil bli videre utdypet.
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Laissez-faire ledelse og utmattelse

Basert pa tidligere empiri og teori finnes det flere grunner til & anta at det er en
sammenheng mellom laissez-faire ledelse og utmattelse. Blant annet stiller ikke leder opp for
sine ansatte og unnviker leder ansvar (jf. Avolio & Bass, 1994), hvilket trolig kan gke nivéet
av arbeidsrelatert stress hos medarbeidere (Skogstad et al., 2014a). Denne antagelsen bygger
pa at nermeste leder har stor innflytelse nar det gjelder klargjoring av ansattes
rolleforventninger knyttet til ansvar, oppgaver og mél (Hetland et al., 2007). Hetland og
kolleger (2007) hevder at det er rimelig & anta at passiv-unnvikende ledelse er relatert til
ansattes opplevelse av fravar av kontroll og forutsigbarhet. Dette kan gjore medarbeiderne
sarbare for utmattelse og hindre dem i & handtere utfordringer (Hetland et al., 2007). Derfor
kan det tenkes at laissez-faire ledere bidrar til gkte belastningsreaksjoner (’strain’) blant
ansatte, da leder gir utilstrekkelig informasjon samt ansvars- og ressursfordeling (jf. Avolio &
Bass, 1994). Ifolge Skogstad og kolleger (2014a) kan laissez-faire ledere vare en signifikant
kilde til rollestress ettersom de ikke oppfyller grunnleggende krav i lederrollen, for eksempel
avklaring av roller. Pa slik méte kan det & vare underordnet en laissez-faire leder gjore at
rolleavklaring blir fraverende og sdledes oke rolleuklarhet og arbeidsrelatert stress (Skogstad
et al., 2014a). Viktigheten av slik avklaring understrekes i empirien av de veldokumenterte
negative konsekvensene av rolleuklarhet (Skogstad et al., 2014a). Eksempelvis fant Barling
og Frone (2016) i sin studie at passiv ledelse var relatert til flere former for rollestress, og at
rollestressorer igjen var positivt relatert til utmattelse. Videre argumenterer Skogstad og
kolleger (2017) for at laissez-faire ledelse har en sammenheng med en rekke stressutfall. |
tillegg soker gjerne medarbeidere utsatt for destruktive former for ledelse strategier for &
endre den deres navarende situasjon (Wang & Jiang, 2015). I tillegg kan distansering fra
arbeidet, bade kognitivt og emosjonelt, vaere en konsekvens nar medarbeidere skal handtere
stress 1 en slik energikrevende situasjon (Maslach et al., 2001). Slike strategier krever bade
fysisk og psykisk energi av medarbeider og kan resultere 1 utmattelse.

I tillegg kan arbeidstress vare vanskelig & handtere uten stotte fra leder. Det finnes
flere grunner til 4 anta at en laissez-faire leder ikke vil stette sine ansatte. For det forste meoter
ikke en slik leder de ansattes legitime forventinger og krav (Einarsen et al., 2007; Lewin et
al., 1939). Leder kan ogsé vare fravarende i mete med ansattes behov for aktivitet fra
vedkommende (Einarsen et al., 2007; Hinkin & Schriesheim, 2008). Videre vil en laissez-
faire leder heller ikke folge opp sine ansatte nar det er behov for det, eksempelvis nar de
opplever belastningsreaksjoner (Chen & Bliese, 2002). At leder ikke bidrar til & utvikle

ansattes ressurser for 4 handtere belastning, kan ogsa ses i lys av jobbkrav-ressursmodellen.
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Stress er en konsekvens av jobbkrav som overgéar individets ressurser (Demerouti et al.,
2001). A ha en slik arbeidshverdag, uten & oppleve stotte fra leder, kan trolig oke
medarbeiders stressniva grunnet manglende tilgang pa jobbressurser. Ifolge Hetland og
kolleger (2007) finnes det rikelig empirisk bevis for at opplevd sosial stette fra leder er
relatert til lavere grad av oppfattet stress og utmattelse. Pa bakgrunn av dette antas det at
medarbeidere som mé forholde seg til en laissez-faire leder, vil oppleve okt grad av stress og
dermed gkt belastning i arbeidssituasjoner.

Destruktiv ledelse og dets sammenheng med konsekvenser pa individniva, som ekt
stress og redusert velvare, er godt empirisk dokumentert (Skogstad et al., 2017; Tepper,
2000). Blant annet har Tepper (2000) og Harvey, Stoner, Hochwarter og Kacmar (2007)
funnet stotte for at destruktiv ledelse forer til utmattelse blant ansatte. Videre har flere studier
funnet en sammenheng mellom laissez-faire ledelse og utmattelse (se f.eks., Hetland et al.,
2008; Kanste, Kyngés & Nikkild, 2007; Zopiatis & Constanti, 2010). Barling og Frone
(2016) viste 1 sin studie at passiv-unnvikende ledelse var relatert til medarbeiders psykiske
arbeidsutmattelse (» = .23, p <.01). En annen aktuell studie undersekte laissez-faire ledelse
og aktiv unntaksledelse. Her ble aktiv unntaksledelse kjennetegnet som en korrigerende
lederadferd, hvor mangler og feil blir pirket pa og tydeliggjort (Bruursema, 2004). I studien
ble det funnet en signifikant ssmmenheng mellom laissez-faire ledelse og negative emosjoner
hos medarbeidere (= .41, p <.01). Negative emosjoner har blitt vist & ha sammenheng med
utmattelse (Carson, 2006), som underbygger hvordan laissez-faire ledelse kan pévirke nivaet
av utmattelse. Bruursema (2004) fant imidlertid ikke noen signifikant ssmmenheng mellom
aktiv unntaksledelse og negative emosjoner hos medarbeiderne i sin studie. Disse funnene
indikerer at det kan ha sterre negative konsekvenser & ha en passiv leder, sammenlignet med
en aktiv leder (Baumeister et al., 2001; Skogstad et al., 2007). Pa bakgrunn av presentert
teoretisk og empirisk rammeverk fremlegges felgende hypotese:

Hypotese 2: Det er en signifikant positiv sammenheng mellom de ansattes opplevelse

av nceermeste leders laissez-faire atferd og ansattes opplevelse av utmattelse.
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Autonomi

Et annet viktig spersmal er hvorvidt det finnes variabler som kan motvirke den
potensielle negative effekten av opplevd laissez-faire ledelse. Ifelge jobbkarakteristika-
modellen er autonomi en sentral faktor for jobbtilfredshet (Hackman & Oldham, 1976), og i
jobbkrav-ressursmodellen kan autonomi anses som en ressurs for & redusere utmattelse
(Demerouti & Bakker, 2011). Autonomi kan defineres som ’den grad av frihet, uavhengighet
og skjenn den ansatte har til & planlegge og bestemme i sitt arbeid” (Hackman & Oldham,
1976, s. 258, vér oversettelse). I jobbkarakteristika-modellen trekkes autonomi frem som en
bidragsyter til jobbtilfredshet, gjennom & gi gkt ansvarsfolelse knyttet til utfall av egne
arbeidsoppgaver (Hackman & Oldham, 1976). Videre er autonomi en grunnleggende faktor
for menneskers trivsel (Hackman & Oldham, 1976). Fri vilje, opplevde valg i egne
handlinger og indre kontrollplassering (’locus of control”) beskrives som de tre
komponentene som inngér i autonomi (Reeve, 2009). Dette kan tilfores i jobbsammenheng
ved at ansatte har en viss grad av fti vilje, styring og kontroll over egen jobbutferelse
(Hackman & Oldham, 1976; Hetland & Hetland, 2011).

Det finnes flere mater & oppna autonomi pa arbeidsplassen, for eksempel gjennom at
ansatte har tilstrekkelig mulighet til & organisere, diskutere og ta avgjerelser om eget arbeid
(Wedde, Holmey, Skaare & Villund, 2004). Frihet i1 utforelse av arbeidsoppgaver resulterer i
at sluttproduktet er avhengig av ansattes innsats. Denne friheten kan saledes bidra til at
arbeidstaker foler et storre ansvar for gjennomfering av arbeidsoppgaver enn om de hadde
fatt spesifikke eller faste instruksjoner fra overordnede (Hackman & Oldham, 1976).

Innenfor forskningsfeltet har autonomi blitt funnet & ha en rekke positive utfall. Flere
studier viser til funn der autonomi har en sammenheng med gkt engasjement og mindre
emosjonelle plager samt hagyere grad av stress og intensjon om 4 slutte 1 jobben (se f.eks.,
Breaugh, 1999; Deci & Ryan, 1987; Kim & Stoner, 2008; Spector, 1986). I Deci og Ryans
(1987) studie ble det funnet at autonomi assosieres med bedre fysisk og psykisk helse, indre
motivasjon, samt mindre press og spenning. Videre fant en meta-studie av Humphrey,
Nahrgang og Morgeson (2007) at autonomi hadde en positiv sammenheng med prestasjon og
en negativ sammenheng med stress og utmattelse. Flere studier har ogsé undersekt autonomi
som moderator. Blant annet har autonomi blitt funnet & moderere sammenhengene mellom
oppfattet organisasjonsstette og affektiv tilherighet (Aubé, Rousseau & Morin, 2007),
personlighet og jobbutferelse (Barrick & Mount, 1993) og manglende prosedyrerettferdighet
og negativt psykologisk stress (Rousseau, Salek, Aubé & Morin, 2009). Disse studiene

illustrerer at autonomi kan fungere som en moderator pa en rekke ulike sammenhenger. P&
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bakgrunn av dette antas det at autonomi ogséa kan ha en buffereffekt pa forholdene mellom

laissez-faire ledelse og utfallsvariablene jobbtilfredshet og utmattelse.

Autonomi som moderator pia sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og
jobbtilfredshet

Autonomi har en rekke positive aspekter som kan tenkes a redusere den antatte
negative effekten av laissez-faire ledelse pa medarbeidernes jobbtilfredshet. En viktig del av
autonomi inneberer blant annet 4 ha kontroll i arbeidet (Reeve, 2009). Det er nerliggende &
anta at hoy grad av kontroll, gjennom & ha mulighet til & styre og velge egen arbeidshverdag,
vil veere fordelaktig nar man er underordnet en laissez-faire leder. Dette fordi autonomi kan
ha en positiv innvirkning pa medarbeidernes jobbtilfredshet, noe som stettes av Sekhar
(2011) som fant i sin studie at autonomi forklarte 31% av variansen i jobbtilfredshet. Funnet
ble forklart ved at autonomi gir heyere grad av jobbtilfredshet fordi medarbeiderne selv far
bestemme over egne arbeidsmetoder, samt velge méter for & oppné deres mal. Dette stottes
videre av Knardahl og kollegers (2017) studie, som viste at kontroll over arbeidssituasjon er
en viktig faktor for ansattes helse og deltagelse i arbeidet. I tillegg har kontroll over eget
arbeid vist seg & vere en viktig faktor 1 arbeidslivet generelt, da det bidrar til ansattes
utvikling av ferdigheter og kreativitet (Gallie, 2008). Sdledes kan det antas at jo hayere
kontroll og ferdighetsnivd medarbeider har, desto mindre avhengig vil en vare av stotte fra
leder. Dersom medarbeider er selvstendig i arbeidet, vil det vaere sannsynlig at han/hun ikke
pavirkes 1 like stor grad av en fraverende leder, ssmmenlignet med en mindre selvstendig
medarbeider.

Videre kan det antas at medbestemmelse 1 arbeidet har ssmmenheng med
jobbtilfredshet, ettersom medarbeider kan veere med pd & balansere arbeidsoppgaver og
timeplan som igjen gir gkt fleksibilitet (Galinsky, Sakai & Wigton, 2011; Jang, Park &
Zippay, 2011). Dette underbygges av Costa, Sartori og Akerstedt (2006) sin studie hvor det
ble funnet stotte for at fleksibilitet 1 utferelse av arbeidsoppgaver fremmet jobbtilfredshet.
Videre hevder Leiter og Maslach (2003) at kontroll ved at ansatte i stor grad kan velge deres
handlinger fritt, kan fore til gkt tilfredshet. Dette stottes ogséd av Thompson og Prottas (2006)
som i sin studie fant at opplevd kontroll i arbeidet var assosiert med béade livs- og
jobbtilfredshet. Dermed kan det tenkes at okt fleksibilitet og kontroll vil gjere at medarbeider
har mindre behov for leder som en jobbressurs, da de vil veere mer selvstendige i arbeidet.

Videre gir autonomi en frihet som antas 4 eke medarbeideres ansvarsfolelse for

arbeidsoppgavene (Hackman & Oldham, 1976). Dette kan ifolge Hackman og Oldham
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(1976) bidra til & ivareta ansattes indre motivasjon, noe som trolig ogsa kan relateres til
jobbtilfredshet. Nar en er indre motivert, gker sannsynligheten for at atferden gjenspeiler ens
faktiske ensker og interesser, samt at en har et eget enske om 4 utfore oppgavene. At arbeidet
gir glede og oppleves som tilfredsstillende, kan dermed tenkes a pavirke nivaet av
jobbtilfredshet. Videre vil handlingene vere selvbestemte og fri fra eksternt press. En slik
ansvarsfolelse og frihet vil trolig gjere at medarbeidere blir mindre avhengige av spesifikke
instruksjoner fra leder (Hackman & Oldham, 1976). Nér man ikke har like stort behov for
lederinstruksjoner, kan det antas at medarbeidere er mindre bevisst pd manglende oppfelging.
Resultatet av dette kan vere at ansatte med hey grad av autonomi ikke opplever laissez-faire
lederatferd som like negativt for egen jobbtilfredshet, sammenlignet med ansatte med lav
grad av autonomi.

Som nevnt tidligere, kan det & vare underordnet en laissez-faire leder gjore at man
opplever 4 ikke 4 stotte 1 arbeidet ved behov, og séledes pavirke ens tanker og folelser om
jobben i negativ retning (Bass, 2000). Imidlertid kan det tenkes at medarbeider er mindre
avhengig av leder for 4 trives 1 jobben, dersom vedkommende opplever hoy grad av autonomi
1 arbeidet. Dette begrunnes med at autonomi kan vare en ressurs som kompenserer for tap av
ovrige ressurser, som for eksempel laissez-faire ledelse. Antagelsen underbygges av at
autonomi kan vere en av flere individuelle-, oppgave-, og organisatoriske faktorer som kan
fungere som en erstatning for mangelfull ledelse (Kerr & Jermier, 1978).

Oppsummert har en rekke studier vist at autonomi er positivt relatert til jobbtilfredshet
(se f.eks., Wheatley, 2017; Breaugh, 1999; Deci & Ryan, 1987; Kim & Stoner, 2008;
Spector, 1986). I tillegg argumenterer Skaalvik og Skaalvik (2009) for at autonomi er en
verdifull jobbressurs som kan gke nivaet av jobbtilfredshet. P4 bakgrunn av overnevnt teori
og empiri antas det at autonomi resulterer 1 opplevelsen av frihet, kontroll og valgmuligheter,
og pa denne maéten reduserer den potensielt negative effekten av opplevd laissez-faire ledelse.
Alternativt kan opplevelsen av autonomi anses som en mulig erstatning for ledelse, og
dermed ha en buffereffekt pa lederstilens negative pavirkning pa medarbeidernes
jobbtilfredshet. Saledes fremsettes folgende hypotese:

Hypotese 3: Sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet vil veere
signifikant svakere for medarbeidere som opplever at de har hoy grad av autonomi,

sammenlignet med medarbeidere som opplever at de har lav grad av autonomi.
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Autonomi som moderator pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utmattelse

Autonomi har lenge blitt anerkjent som en verdifull ressurs for arbeidstakere (Bakker
& Demerouti, 2007; Bakker et al., 2005; Van der Doef & Maes, 1999, Sekhar, 2011).
Arsaken til dette er at autonomi kan virke som en motvekt til jobbkrav, hvor individet har
frihet til & benytte seg mer fleksibelt av andre ressurser for & balansere jobbkrav (Karasek,
1979). Videre kan trolig autonomi kompensere for andre manglende jobbressurser.
Eksempelvis vil det & ha en laissez-faire leder kunne gi opplevelsen av reduserte
jobbressurser, ettersom leder er den storste kilden til ressurser slik som tilbakemelding og
stotte, samt oppfyller heller ikke legitime forventinger fra medarbeider (Einarsen et al.,
2007). Med basis 1 jobbkrav-ressursmodellen er det logisk & anta at man kan kompensere for
den negative effekten av reduserte jobbressurser ved a gke andre jobbressurser, slik som
autonomi (Demerouti & Bakker, 2011).

Ettersom laissez-faire ledelse kan gi okt stress hos medarbeidere (Skogstad et al.,
2014a), er det hensiktsmessig med tilforsel av en jobbressurs som kan kompensere for dette. I
den sammenheng kan autonomi vere en verdifull ressurs, ettersom gkt autonomi assosieres
med flere muligheter for stresshandtering, eksempelvis gjennom kontroll (Bakker et al.,
2005). Ifelge jobbkrav-ressursmodellen er kontroll en jobbressurs som kan bidra til &
redusere risikoen for utmattelse. Videre har det ifolge Hetland og kolleger (2007)
fremkomment konkrete bevis 1 forskning angidende viktige forutsetninger for arbeidstakers
niva av stress og utmattelse, deriblant kontroll. Dette underbygges videre av Maslach og
Leiter (2008) som fant 1 en longitudinell studie at utmattelse var relatert til grad av kontroll pa
arbeidsplassen (» =-.36, p < .01). Bade det & ha kontroll over eget arbeid og fleksibilitet i
utferelse av arbeidsoppgaver, som begge er en del av opplevelsen av autonomi, har blitt
identifisert som stressreduserende-faktorer (Wheatley, 2017). Saledes kan autonomi bidra til
a redusere stresset som det & vaere underordnet en laissez-faire leder kan medfere, og dermed
minske risikoen for utmattelse. Dette stottes ogsa av Rousseau og kolleger (2009) som fant at
autonomi modererte niviet av negativt psykologisk stress ved mangel pa
prosedyrerettferdighet. Argumentet underbygges ogsé av Skaalvik og Skaalvik (2009) som
hevder at autonomi kan anses som en jobbressurs som reduserer risikoen for & bli utmattet.

Videre vil friheten autonomi medferer kunne redusere risikoen for belastning i jobben
(Bakker et al., 2005; Karasek, 1979). Autonomi vil trolig virke som en buffer for
belastningen medarbeider blir utsatt for ved & ha en uforutsigbar leder. Det kan tenkes at hoy
grad av autonomi vil bidra til at medarbeider héndterer en fraveerende og unnvikende leder

bedre, eksempelvis i situasjoner der leder ikke stiller opp nar man trenger hjelp (jf. Avolio &
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Bass, 1994). Dette underbygges ogsa av JD-R modellen som fremlegger at utmattelse
utvikles ved at spesifikke jobbkrav er hoye, mens andre jobbressurser er begrenset
(Demerouti et al., 2001). P4 bakgrunn av dette antas det at autonomi fungerer som en ressurs
nér en opplever reduserte jobbressurser ved & ha laissez-faire leder. Det stottes ogsa av Kerr
og Jermier (1978) som argumenterer for at enkelte individuelle-, oppgave- og organisatoriske
variabler kan fungere som erstatning for ledelse. I tillegg til & redusere leders mulighet til a
pavirke underordnede i negativ forstand.

I forskning har autonomi blitt undersekt som en moderator pa utmattelse ved
jobbkravene arbeidsmessig overbelastning og emosjonelt krevende situasjoner. Et eksempel
pa dette er studien til Bakker, Demerouti og Euwema (2005) hvor det ble funnet at autonomi
forklarte 22% av variansen i utmattelse ved arbeidsmessig overbelastning og 27% ved
emosjonelt krevende situasjoner. Dette underbygger antagelsen om at autonomi kan ha en
formildende effekt pd den negative konsekvensen av gkte jobbkrav eller reduserte
jobbressurser. Effekten kan forklares med at autonomi bidrar til ekt mestring av jobbkrav
grunnet muligheten ansatte har til 4 respondere pa den maten de selv ensker (Bakker et al.,
2005). Resonnementet stottes av flere studier som viser at autonomi er den viktigste
moderatoren mellom jobbkrav og utmattelse (Bakker & Demerouti, 2007; Xanthopoulou et
al., 2007). I henhold til fremlagt argumentasjon antas det at opplevelsen av autonomi vil
redusere den negative effekten av opplevd laissez-faire ledelse pa medarbeidernes utmattelse.
Pé bakgrunn av dette fremlegges folgende hypotese:

Hypotese 4: Sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utmattelse vil veere
signifikant svakere for medarbeidere som opplever at de har hoy grad av autonomi,

sammenlignet med medarbeidere som opplever at de har lav grad av autonomi.

For 4 illustrere de antatte sammenhengene mellom variablene i studien er en integrert

modell for studiens hypoteser presentert nedenfor.

Autonomi

Hypotese 3 Hypotese 4

Jobbtilfredshet

Laissez-faire Hypotese 1
ledelse

Utmattelse

Hypotese 2

Figur 1. Studiens hypoteser



KONSEKVENSER AV LAISSEZ-FAIRE LEDELSE 24

Metode

Prosedyre for innsamling av data

Dataene i studien er en del av prosjektet “En pilotstudie av laissez-faire ledelse i norsk
arbeidsliv - effekter og forklaringsmekanismer”, som ble startet i 2011 av forskningsgruppen
FALK ved institutt for samfunnspsykologi ved Universitet i Bergen i regi av professor
Anders Skogstad. Dataene benyttet i denne studien er hentet fra forste av totalt tre
maéletidspunkter i lopet av 2015. Dataene fra det forste maletidspunktet ble innhentet mellom
mars og april 2015. Totalt ble 1457 sparreskjemaer distribuert elektronisk til et
bekvemmelighetsutvalg av tidligere og ndvarende studenter i arbeids- og
organisasjonspsykologi ved Folkeuniversitetet. Av de utsendte sperreskjemaene ble 505

returnert, som gir en responsrate pa 35%.

Etikk
Etiske aspekter ved undersgkelsen er ivaretatt, og respondentenes anonymitet er

overholdt. Dette ble overholdt ved bruk av SurveyXact som umuliggjor tilbakesporing og
identifisering av respondentene. Prosjektet er innsendt og registrert hos Personvernombudet

for forskning ved Norsk samfunnsvitenskapelige datatjeneste (NSD).

Utvalg
Utvalget bestar av 273 kvinner (72.2%) og 98 menn (25.9%). Syv respondenter

(1.9%) oppga ikke kjonn, og disse ble kodet som “missing”. Gjennomsnittsalderen pa
respondentene er 42.5 ar (min = 17, max = 72, SD = 12.12). Det var seks respondenter (1.6%)

som ikke oppga alder, og disse ble kodet som “missing”.

Maleinstrumenter

Laissez-faire ledelse. Laissez-faire ledelse ble malt med en adaptert versjon av
Multifactor Leadership Questionnaires (MLQ) fire ledd for laissez-faire ledelse utviklet av
Avolio og Bass (2004). Grunnet kritikk av de originale leddene i MLQ (Schriesheim, Wu &
Scandura, 2009), brukes det her en adaptert versjon utviklet av professor Anders Skogstad.
Leddene i skalaen maler laissez-faire ledelse pa individniva og fremlegger pastander om
forekomsten av typer atferd hos nermeste leder som antas a vere uttrykk for en laissez-faire

lederstil. Et eksempel pé en slik pastand er “unngér & ta beslutninger som har stor betydning
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for meg 1 mitt arbeid”. Svaralternativene méles pa en fempunktsskala fra 1 = “ikke i det hele
tatt” til 5 = “ofte, om ikke alltid”. Skalaen hadde en heay indre reliabilitet (oc = .91).

Autonomi. For & méle autonomi har maleinstrumentet The Work Design
Questionnaire (WDQ) av Morgeson og Humphrey (2006) blitt benyttet. WDQ bestér av 77
ledd som maler ulike faktorer, og i denne studien har ni av leddene blitt anvendt ettersom de
maéler grad av autonomi. De ni leddene inneholder péstander om i hvilken grad
medarbeideren opplever autonomi, med tre underskalaer rettet mot “selvstendighet med
hensyn til arbeidsmetoder”, “selvstendighet med hensyn til beslutningstaking” og
“selvstendighet med hensyn til planlegging av arbeidet”. Et eksempel pé en slik pastand er
“jobben tillater at jeg selv kan bestemme hvordan jeg vil utfere arbeidet”. Svaralternativene
er mélt pd en fempunktsskala fra 1= “helt uenig” til 5 = “helt enig”. Skalaen viste en hoy
indre reliabilitet (o = .94).

Jobbtilfredshet. Jobbtilfredshet ble malt med en kortversjon av the Job Satisfaction
Scale (Judge & Klinger, 2008). Kortversjonen bestir av fem ledd, der det stilles ulike
pastander om underordnedes jobbtilfredshet. Et eksempel pa dette er “jeg er ganske forneyd
med min ndverende jobb”. Pdstandene er malt pd en fempunktsskala fra 1 = “helt uenig” til 5
= “helt enig”. Cronbachs alpha viste en verdi pa .74 for de fem leddene, og anses dermed a ha
en akseptabel indre konsistens.

Utmattelse. For & male utmattelse har Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) blitt
benyttet (Demerouti, Mostert & Bakker, 2010). Originalt bestar OLBI av 16 ledd som er
tiltenkt & male bade utmattelse og jobbengasjement. I denne studien ble de atte leddene som
maler utmattelse, anvendt. Respondenten fikk pastander hvor svaralternativene ble malt pa en
firepunktsskala fra “1 = helt enig” til “4 = helt uenig”. Eksempelvis ble utmattelse uttrykt ved
pastander som “jeg tolererer veldig bra arbeidspresset i jobben min” og “det finnes dager
hvor jeg foler meg trott allerede for jeg kommer pa jobb” brukt. Skalaen hadde en god indre

konsistens (o0 = .84).

Statistiske prosedyrer

IBM SPSS Statistics 24 ble brukt til & gjennomfere de statistiske analysene.
Interaksjonsanalysene ble utfort ved bruk av PROCESS (Hayes, 2013) som er et
tilleggsprogram til SPSS. Fordelene med & bruke programmet er at det kontrollerer for

heteroskedeastisitet, samt sentrer gjennomsnittsskiren for variablene som brukes i
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moderasjonsanalysene. Pa slik mate estimerer programmet bade direkte og indirekte effekter

blant variablene.

Prelimingere analyser

For & vurdere dataenes egnethet ble det gjennomfort deskriptive frekvens- og
reliabilitetsanalyser (Tabachnick & Fidell, 2013). Videre ble det sjekket for utliggere og
skjevhet i distribusjon av skarer. Analysene viste at ingen ekstreme skarer pavirket
gjennomsnittene. Det ble deretter lagd sumskérer for skalaene, hvor henholdsvis tre av fem
ledd under jobbtilfredshet og fire av atte ledd for utmattelse ble reversert slik at hoyere skare
indikerer hoyere niva. I henhold til generaliserbarhet stilles det krav til utvalgets storrelse i en
regresjonsanalyse. N ber vaere minimum 50 + 8*m, hvor m er antall uavhengige variabler i
analysen (Tabachnick & Fidell, 2013). Dataene meter dette kravet (N = 258), ettersom det er
fem uvavhengige variabler i studien som tilsvarer minimumskravet pa 90 deltagere for en
multippel regresjonsanalyse.

Resultater

Korrelasjonsanalyse

Tabell 1

Gjennomsnitt, standardavvik og korrelasjoner

X SD 1. 2. 3. 4.
1. Laissez-faire ledelse 9.12 4.20 1,00
2. Autonomi 35.58 8.20 -237** 1,00
3. Jobbtilfredshet 19.22 4.19 -.520%%  345%* 1.00
4. Utmattelse 18.32 4.68 A44xx . 220%*%  -.617**  1.00

Notat. *p < 0.05, **p <0.01

Tabell 1 viser deskriptiv statistikk i form av gjennomsnittskérer, standardavvik og
korrelasjoner for studiens variabler. Tabellen viser at laissez-faire ledelse har en sterk,
negativ korrelasjon med jobbtilfredshet (» = -.529, p <.05), og en moderat, positiv
korrelasjon med utmattelse (» = .444, p < .05). Korrelasjonsmatrisen viser videre at autonomi
er svakt, negativt korrelert med laissez-faire ledelse (» = -.237, p <.05) og utmattelse (» = -

220, p <.05), og moderat, positivt korrelert med jobbtilfredshet (» = .345, p <.05).
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Direkte effekter

For & teste hypotese 1 og 2 ble det utfort to multiple regresjonsanalyser for &
underseke direkte effekter av laissez-faire ledelse pa utfallsvariablene jobbtilfredshet og
utmattelse. I analysen ble det kontrollert for kjenn og alder for & forhindre resultatene i &

skyldes tilfeldige forhold som det ikke er teoretisk grunnlag for.

Tabell 2

Direkte effekter av laissez-faire ledelse og autonomi pd jobbtilfredshet og utmattelse,
kontrollert for kjonn og alder

Variabler Jobbtilfredshet Utmattelse
B SEB B B SEB B
Modell 1 Kjonn -.088 .595 -.009 -1.511*% 667* -.138*
Alder 070** .022%** 193**  _ 074* .024* -.184*
R? 037 054
AR? 037 054
Modell 2 Kjonn -.249 475 -.025 -1.299% .592%* -.199*
Alder 075%* 018** 200%*  -.076%* .022* -.189*

Laissez-faire -2.139%* 209%% - 508%*  1.981**  263%* A424%*

ledelse
R? 394 263
AR? 357 209

Notat. *p < 0.05, **p <0.01

Tabell 2 viser at laissez-faire ledelse er signifikant prediktor for jobbtilfredshet (B = -
508, p <.05) og utmattelse (p = .424, p <.05) nar det er kontrollert for kjenn og alder.
Videre viser tabellen at alder er en signifikant prediktor for jobbtilfredshet (B =.200, p <.01)
og utmattelse (B = -.189, p <.05), ogsa etter at prediktorvariablene ble inkludert i analysene.
Imidlertid pavirker ikke dette laissez-faire ledelses sammenheng med utfallsvariablene.
Laissez-faire ledelse forklarer 35.7% av variansen i jobbtilfredshet og 20.9% av variansen i

utmattelse. Dette stotter hypotese 1 og 2.
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Moderasjonsanalyser
For & teste hypotese 3 ble det utfert en moderasjonsanalyse i PROCESS. Dette gjorde
det mulig & undersegke interaksjonseffekten mellom laissez-faire ledelse, autonomi og

jobbtilfredshet. Det ble kontrollert for kjenn og alder i analysen.

Tabell 3

Regresjonstabell for moderasjonseffekten av autonomi pa forholdet mellom laissez-faire

ledelse og jobbtilfredshet (N = 268)

Jobbtilfredshet

Variabler B SE
Konstant 19.20** 22

Kjonn -.14 22

Alder 89%* 21
Laissez-faire ledelse -2.04** .26
Autonomi 91%* 25
Interaksjon (laissez-faire ledelse * autonomi) ST7* 23

R? gkning grunnet interaksjon .018%*

Moderator Direkte effekt SE t test p verdi

Betingede direkte effekter av lave vs. moderate vs. hoye nivder av autonomi

Lav (-1 SD) -2.60 32 -8.02 .000
Moderat (Mean) -2.04 .26 -1.72 .000
Hoy (+1 SD) -1.47 38 -3.91 .000

Notat. *p < 0.05, **p <0.01

Som vist i tabell 3 har laissez-faire ledelse en signifikant, negativ sammenheng med
jobbtilfredshet (B =-2.04, SE = .26, p <.01), mens autonomi har en signifikant, positiv
sammenheng med jobbtilfredshet (B = .91, SE = .25, p <.05). Videre viser tabellen at
autonomi signifikant modererer forholdet mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet nér
det er kontrollert for kjenn og alder (B = .57, SE = .23, p <.05). Autonomi forklarer 1.8% av
variansen i jobbtilfredshet ved laissez-faire ledelse (AR” = .018, F(1, 262) = 5.92, p < .05).

Denne interaksjonseffekten er illustrert i figur 2.
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Figur 2. Autonomi som moderator pa forholdet mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet

Figur 2 viser interaksjonseffekten av laissez-faire ledelse og autonomi pé
medarbeidernes jobbtilfredshet. Simple slopes for bdde hey autonomi (B =-1.47, SE = .38, p
<.01) og lav autonomi (B = -2.60, SE = .32, p <.01) er signifikant. Det vil si at laissez-faire
ledelse vil fore til en reduksjon i jobbtilfredshet ved béde lav og hey grad av autonomi. Som
vist 1 figur 2 er reduksjonen lavere for de som rapporterer hoy grad av autonomi. Dette stotter

hypotese 3.

En moderasjonsanalyse i PROCESS ble benyttet for & teste hypotese 4. Pé slik mate
var det mulig & undersgke interaksjonseffektene mellom laissez-faire ledelse, autonomi og

utmattelse. I analysen ble det kontrollert for kjenn og alder.
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Tabell 4

Regresjonstabell for moderasjonseffekten av autonomi pd forholdet mellom laissez-faire

ledelse og utmattelse (N = 258)

Utmattelse

Variabler B SE
Konstant 18.34** 27
Kjonn -.55% 24
Alder -91%* 26
Laissez-faire ledelse 1.94%#* 28
Autonomi -41 32
Interaksjon (laissez-faire ledelse * autonomi) -.38 .30
R’ okning grunnet interaksjon .006
Moderator Direkte SE t test p verdi

effekt
Betingede direkte effekter av lave vs. moderate vs. haye nivder av autonomi
Lav (-1 SD) -2.29 38 6.06 .000
Moderat (Mean) 1.92 28 6.90 .000
Hoy (+1 SD) 1.55 42 3.66 .000

Notat. *p <0.05, **p <0.01

Som vist i tabell 4 har laissez-faire ledelse en signifikant, positiv sammenheng med

utmattelse, mens autonomi ikke har en signifikant ssmmenheng med utmattelse (p =.19).

Analysen 1 PROCESS viste at autonomi ikke modererer forholdet mellom laissez-faire

ledelse og utmattelse nér det er kontrollert for kjonn og alder (B =-.38, SE = .30, p = .21).

Autonomi forklarer 0.6% av variansen 1 utmattelse ved laissez-faire ledelse, men denne

interaksjonseffekten er ikke signifikant (AR* = .006 F(1, 252) = 1.61, p = .21). Dermed ble

det ikke funnet stotte for hypotese 4.
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Diskusjon

Formalet med denne studien var & underseke om laissez-faire ledelse var relatert til
medarbeidernes jobbtilfredshet og utmattelse, og hvorvidt autonomi kunne moderere disse
sammenhengene. Hypotese 1 postulerte at opplevd laissez-faire ledelse har en negativ
sammenheng med medarbeidernes jobbtilfredshet. Resultatene viste en sterk, negativ
sammenheng som stetter denne hypotesen. Videre hadde opplevd laissez-faire ledelse en
signifikant moderat, positiv sammenheng med medarbeidernes utmattelse, som stotter
hypotese 2. For & avdekke hvorvidt den negative effekten av laissez-faire ledelse pa
utfallsvariablene kunne reduseres, ble autonomi undersgkt som moderator. I trad med
hypotese 3 viste resultatene fra interaksjonsanalysene at autonomi signifikant modererer
forholdet mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet. Dette innebzrer at sammenhengen
mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet er svakere for medarbeidere som opplever at
de har hey grad av autonomi, sammenlignet med medarbeidere som opplever at de har lav
grad av autonomi. Videre viste autonomi ingen signifikant interaksjonseffekt med opplevd
laissez-faire ledelse og medarbeidernes utmattelse, som dermed ikke gir stotte til hypotese 4.

I denne delen av oppgaven vil studiens resultater diskuteres og knyttes opp mot
studiens hypoteser og eksisterende teori. Videre vil mulige forklaringer pa funnene,

metodiske begrensninger og praktiske implikasjoner av studien belyses.

Sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet

I tr&d med hypotese 1 ble det funnet stotte for en negativ sammenheng mellom
opplevd laissez-faire ledelse og medarbeidernes jobbtilfredshet. Dette innebaerer at jo mer
laissez-faire atferd medarbeider opplever fra nermeste leder, desto mindre opplever
medarbeiderne tilfredshet 1 jobben. Resultatet samsvarer med tidligere studier som viser at
laissez-faire ledelse har en negativ sammenheng med medarbeideres jobbtilfredshet (se f.eks.,
Derue et al., 2011; Judge & Klinger, 2008; Skogstad et al., 2014b). Analysene viste ogsa at
alder var en relativt sterk prediktor for jobbtilfredshet, noe som samsvarer med tidligere
empiri som viser at nivéet av jobbtilfredshet eker med alderen (se f.eks., Ingersoll, Olsan,
Drew-cates & Devinney, 2002; Nylenna & Aasland, 2010). Dette funnet vil imidlertid ikke
bli diskutert videre, ettersom det ikke er en av studiens hypoteser.

En mulig forklaring pa sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet
kan vere at laissez-faire ledere har stor negativ innvirkning pa det sosiale miljoet, noe som

kan pavirke medarbeideres opplevelse av jobbtilfredshet (se f.eks., Hinkin & Schriesheim,
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2008; Skogstad et al., 2014b). At det sosiale miljoet pa arbeidsplassen er viktig for
jobbtilfredshet stottes av flere empiriske studier. Blant annet fant Repetti og Cosmas (1991) 1
sin studie en sammenheng mellom kvalitet pd arbeidsplassens sosiale miljo og individuell
jobbtilfredshet. I samsvar med dette fant Alegre og kolleger (2016) at ansatte med gode
sosiale forhold til kolleger og leder hadde heyere grad av jobbtilfredshet. Skogstad og
kolleger (2014b) forklarer denne sammenhengen ved at en laissez-faire lederstil potensielt
kan likestilles med ’the silent treatment’. Videre kan en slik sosial forsemmelse fra leder
oppleves som en gdeleggende form for avvisning og sosial utestenging (Hinkin &
Schriesheim, 2008; Skogstad et al., 2014b). Funnet i den foreliggende studien kan saledes
forklares med at det er laissez-faire ledelsens negative innvirkning pa det sosiale
arbeidsmiljoet som negativt pavirker medarbeiderens jobbtilfredshet.

En annen mulig forklaring er at laissez-faire ledelse kan oke nivéet av stress hos
underordnede (Skogstad et al., 2007). Dette stottes av Skogstad og kolleger (2014b) som
argumenterer for at laissez-faire ledelse kan vare en stressfremkallende ledelsesstil som
resulterer 1 redusert jobbtilfredshet. Dette kan for det forste forklares ved at laissez-faire
ledere unngar sitt ansvar (Antonakis et al., 2003), noe som kan fore til lavere ledereffektivitet.
Sammenhengen underbygges av Judge og Piccolo (2004) som i sin studie fant en signifikant,
negativ korrelasjon mellom laissez-faire lederatferd og ledereffektivitet. Videre kan det
tenkes at 4 ha en ineffektiv leder kan fore til at medarbeidere opplever okt arbeidsmengde, da
mer ansvar kan tilskrives medarbeidere. For det andre kan trolig stressnivaet ke under
laissez-faire ledelse fordi medarbeider opplever & ikke 4 stotte 1 arbeidet nar det trengs
(Einarsen et al., 2007). En slik manglende stotte kan trolig veere en form for stress (Skogstad
et al., 2014b). Et slikt stress kan saledes gjore ansatte sarbare for 4 mistrives 1 jobben
(Hetland et al., 2007; Skogstad et al., 2014b). Den foreliggende studiens funn kan derfor
muligens forklares ved at det gkte stressnivéet opplevd under laissez-faire ledelse vil ha en
negativ innvirkning pa medarbeidernes jobbtilfredshet. Den negative sammenhengen mellom
jobbstress og jobbtilfredshet (» = -.43, p <.001) har ogsé blitt funnet i en metastudie
gjennomfort av Zangaro og Soeken (2007).

En teoretisk modell som muligens kan bidra til & forklare sammenhengen mellom
laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet er jobbkarakteristika-modellen (Hackman & Oldham,
1976). En viktig forutsetning for jobbtilfredshet i jobbkarakteristika-modellen er at
medarbeiderne far tilbakemelding pa sitt arbeid. Denne forutsetningen blir trolig ikke mett av
en laissez-faire leder, da deres atferd preges av manglende respons pa underordnes prestasjon

og behov, noe som fordrsake negative reaksjoner hos medarbeider i form av redusert



KONSEKVENSER AV LAISSEZ-FAIRE LEDELSE 33

jobbtilfredshet (Hinkin & Schriesheim, 2008). Videre tilrettelegger trolig heller ikke laissez-
faire ledere for stimulering av ansattes vekstbehov, ettersom de ikke folger opp sine ansatte
ved & avsta fra ansvar og plikter knyttet til lederrollen (se f.eks., Einarsen et al., 2007;
Skogstad et al., 2007). Saledes kan den manglende tilretteleggelsen av forutsetninger for
medarbeideres jobbtilfredshet vaere en forklaring pa hvorfor laissez-faire ledelse har en

negativ sammenheng med jobbtilfredshet.

Sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og utmattelse

I hypotese 2 ble det antatt at opplevd laissez-faire lederatferd har en positiv
sammenheng med medarbeidernes utmattelse. Studiens funn stetter denne antagelsen. Dette
innebarer at jo sterre grad medarbeider opplever laissez-faire ledelse fra nermeste leder,
desto hayere grad av utmattelse opplever medarbeider. Lignende funn har ogsa blitt gjort i
tidligere studier (se f.eks., Barling & Frone, 2016; Hetland et al., 2007; Zopiatis & Constanti,
2010).

Resultatet i den foreliggende studien kan forklares ved at laissez-faire ledere bidrar til
et negativt og stressfullt arbeidsmiljo som kan pavirke ansattes utmattelsesniva. Per
definisjon er laissez-faire ledelse en av de minst effektive formene for ledelse (jf. Avolio &
Bass, 1994). Imidlertid kan lederstilen anses som svart effektivt i negativ forstand,
eksempelvis nar det kommer til 4 skape et negativt og stressende arbeidsmiljo (Skogstad et
al., 2014a). Dette stottes av Barling og Frone (2016) som fant at passiv ledelse var direkte
relatert til arbeidsmiljofaktorer som kan kjennetegne et darlig arbeidsmilje, slik som ekt
rollestress.

Videre kan det faktum at leder trekker seg unna sine ansvarsomrdder og ikke stiller
opp ved behov, tenkes a skape en darlig relasjon mellom leder og medarbeider. Slike
interpersonlige stressorer kan resultere 1 belastende stressreaksjoner og psykologisk ubehag
hos ansatte, som videre kan fore til utmattelse (se f.eks., Kelloway, Sivanathan, Francis &
Barling, 2005; Schaufeli & Buunk, 2004). Dette stottes ogsa av en kvalitativ studie hvor 60%
av respondentene uttalte at interpersonlige forhold pa arbeidsplassen var en stor kilde til
negativt psykologisk stress i jobben (Crosby, 1982).

Opplevelsen av stress kan trolig ytterligere forsterkes nar medarbeider mangler stotte
og hjelp fra leder. A vaere underordnet en laissez-faire leder kan gi opplevelsen av manglende
stotte, ettersom lederstilen preges av ansvarsfraskrivelse (Antonakis et al., 2003) og
manglende respons til underordnedes behov (Hinkin & Schriesheim, 2008). Ifelge Moyle

(1998) vil lederstette redusere stress blant ansatte, og ettersom dette er fravaerende ved en
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laissez-faire leder (Einarsen et al., 2007) kan det tenkes & ha negativ innvirkning pé ansattes
stressniva. Videre viser jobbkrav-ressursmodellen at stotte og tilbakemelding er viktige
forutsetninger for & forhindre utmattelse (Demerouti et al., 2001). Séledes kan mangel pa
stotte og at leder ikke meter ansattes behov, fore til utmattelse. Dette underbygges av flere
studier som har vist at manglende stotte fra leder gker nivaet av utmattelse hos medarbeiderne
(se f.eks., Mazur & Lynch, 1989; Moyle, 1998). Mazur og Lynch (1989) trekker frem stotte
som et motstykke til laissez-faire ledelse, og de fant i sin studie at stette ga lavere nivaer av
utmattelse. P4 bakgrunn av dette kan tenkes at fordi manglende stotte foles belastende for
ansatte, vil dette gke nivaet av utmattelse hos medarbeidere underordnet en laissez-faire
leder. Dette kan derav bidra til & forklare sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og

utmattelse funnet i den foreliggende studien.

Den modererende effekten av autonomi

Hypotese 3 postulerte at autonomi ville moderere forholdet mellom opplevd laissez-
faire ledelse og medarbeidernes jobbtilfredshet. Resultatene viste at autonomi hadde en
signifikant, modererende effekt pd denne sammenhengen. Na&rmere bestemt var
sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet svakere for medarbeidere som
opplever hoy grad av autonomi i den foreliggende studien, sammenlignet med medarbeidere
som opplever lav grad av autonomi. Dette statter hypotese 3. Det er tilsynelatende ingen som
tidligere har undersgkt en slik sammenheng, og funnene kan derav ikke underbygges med
tidligere empiri.

En mulig forklaring pé resultatet i studien kan vaere at autonomi bidrar til & gi gkte
ressurser for medarbeiderne, noe som kan vare med pa a redusere den negative effekten av
laissez-faire ledelse pd jobbtilfredshet. Autonomi kan tilfere jobbressurser slik som
medarbeideres gkte frihet til & bestemme over egen innsats og arbeidsplan (Sekhar,

2011). Granlien (2014) argumenterer for at ansatte ensker rom til & utfere arbeidsoppgaver pa
mater de selv foretrekker, og at det derfor er grunn til & tro at autonomi har en positiv
innvirkning pa jobbtilfredshet. Videre kan autonomi gi ansatte mulighet til & utfore
arbeidsoppgavene etter eget onske, eksempelvis ved & selv kunne prioritere oppgaver
(Hetland & Hetland, 2011). P4 denne maten kan ansatte disponere arbeidshverdagen etter
eget behov. I tillegg vil en slik frihet gjore at ansatte foler seg mer ansvarlige for egne
resultater og mindre avhengige av spesifikke instruksjoner fra leder (Hackman & Oldham,
1976). Saledes kan det tenkes at ved a ha heyere grad av autonomi, vil medarbeidere i mindre

grad preges av de mangler som folger laissez-faire ledelse (jf. Avolio & Bass, 1994).
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Som tidligere nevnt finnes det ifelge Kerr og Jermier (1978) visse mekanismer som
kan neytralisere eller erstatte ledelse. I studien trekker de frem ulike erstatninger for ledelse,
slik som kjennetegn ved ansatte, arbeidsoppgaver og organisasjon (Kerr & Jermier, 1978). Pa
bakgrunn av dette anses det som rimelig & anta at autonomi fungerer som erstatning for de
mangler som laissez-faire ledelse medferer (Antonakis et al., 2003). Dette kan blant annet
underbygges med forskning som viser at autonomi assosieres med okt interesse, selvfolelse
og konseptuell lering (Deci & Ryan, 1987). Dersom medarbeider foler seg mer trygg i
arbeidet, leerer bedre og har en interesse for arbeidsoppgavene gjennom autonomi, kan det
tenkes at vedkommende er mindre avhengig av sin n@rmeste overordnede for & trives i
jobben. Dermed vil arbeidstakere med heoy grad av autonomi ikke vare like avhengig av
bekreftelse eller godkjenning av leder, ettersom de er mer selvstendig i arbeidet. P4 slik méate
vil autonomi kunne redusere den negative effekten av opplevd laissez-faire ledelse pa
medarbeidernes jobbtilfredshet.

I hypotese 4 ble autonomi undersekt som en moderator pd forholdet mellom opplevd
laissez-faire ledelse og medarbeidernes utmattelse. Resultatene viste imidlertid ingen
signifikant interaksjonseffekt, og hypotese 4 ble ikke stottet. Det betyr at sammenhengen
mellom laissez-faire ledelse og utmattelse i den foreliggende studien ikke er signifikant
svakere for medarbeidere som opplever at de har hoy grad av autonomi, sammenlignet med
medarbeidere som opplever lav grad av autonomi.

En teori som kan bidra til & forklare hvorfor det ikke ble funnet stotte for hypotesen,
er selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 1985). Ifolge selvbestemmelsesteorien er
autonomi, tilherighet og kompetanse menneskets tre grunnleggende behov (Deci & Ryan,
1985). Tilfredstillelse av disse behovene gir mulighet for individets vekst og utnyttelse av
dets potensial, samt gir positive utslag for menneskets helse og velvaere (Deci & Ryan, 2000).
Dette kan ogsé forhindre maladaptiv fungering og nedsatt helse, eksempelvis utmattelse
(Deci & Ryan, 2000). Denne antagelsen stattes av Uppheim (2015), som hevder at de tre
basale psykologiske behovene er essensielle for opplevelsen av god helse i jobben.
Arbeidsplassen er en viktig arena for tilfredsstillelse av behovene, ettersom en tilbringer store
deler av ens tid der (Uppheim, 2015). Dermed kan det hende at autonomi ikke er tilstrekkelig
alene, og at behovene tilherighet og kompetanse mangler for & oppna enskelige utfall, slik
som redusert utmattelse.

Saledes kan det tenkes at én jobbressurs ikke er nok for & redusere den negative
effekten av laissez-faire ledelse pa utmattelse. Dette kan ses i lys av jobbkrav-

ressursmodellen, hvor ekte jobbressurser vil kunne balansere gkte jobbkrav i henhold til
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utmattelse. Det kan argumenteres for at laissez-faire ledelse gir flere reduserte ressurser 1
form av mangel pa bade oppfelging, sosial stette og tilbakemelding fra leder (se f.eks.,
Einarsen et al., 2007; Hinkin & Schriesheim, 2008). Derfor anses som rimelig & anta at
ledelse utgjer en sterkere manglende ressurs, enn hva autonomi utgjer som tilfersel av
ressurser. Det kan dermed tenkes at det mangler essensielle faktorer for & forhindre utmattelse
ved laissez-faire ledelse. Videre hevder Hobfoll (1989) at det ligger i menneskets natur &
prioritere unngéelse av tap, fremfor & vinne. Pa bakgrunn av dette argumenteres det for at tap
av ressurser eller trussel om tap utgjer heyere risiko for utmattelse, enn hva tilegnelsen av én
ressurs utgjer som beskyttelse (Hobfoll, 1989). Derfor kan det tenkes at autonomi ikke gir
tilstrekkelig beskyttelse mot den trusselen laissez-faire ledelse inneberer.

En annen mulig forklaring p4 den manglende interaksjonseffekten i denne studien kan
vare at utmattelse er et fluktuerende, komplekst og sammensatt konstrukt (Ringstrand &
Asebg, 2016). Dermed vil forskjellige kontekstvariabler kunne vaere ulikt relatert til
dimensjonene 1 utmattelse (Skaalvik & Skaalvik, 2009). Saledes vil ikke nedvendigvis
tilforsel av én kontekstvariabel, slik som autonomi, pavirke alle dimensjonene 1 utmattelse.
Dette kan forklares ved at det er flerdimensjonale arsakssammenhenger for utmattelse, hvor
mange av disse ikke nedvendigvis kontrolleres av arbeidsgiver. Blant annet har en studie vist
at medarbeideres samboere kan pavirke grad av utmattelse (Demerouti et al., 2004). Altsa kan
partners niva av utmattelse gi utslag hos den andre partneren. En slitsom arbeidshverdag vil
gi et okt behov for hvile og pafyll pd hjemmebane, men om dette ikke er mulig kan det
resultere 1 utmattelse (Demerouti et al., 2004). Dette viser at optimalisering av
arbeidsbetingelser ikke nedvendigvis er tilstrekkelig dersom faktorer utenfor arbeidsplassen
er bidragsytere til utmattelse hos ansatte.

Videre hevder Bakker og kolleger (2005) at organisasjonskarakteristikker vil kunne
pavirke hvilke jobbkrav og ressurser som er til nytte i organisasjonen. Respondentene i denne
studien kommer fra ulike organisasjoner og kan trolig oppleve at de har forskjellige
karakteristikker tilstede pa arbeidsplassen. Det kan tenkes at de varierende
organisasjonskarakteristikkene i studien har pavirket buffereffekten til autonomi. Tidligere
forskning har blant annet vist at andre jobbressurser er effektive for & motvirke utmattelse.
Eksempelvis undersgkte Bakker, Demerouti og Euwema (2005) forholdet mellom
overbelastning og utmattelse i sin studie. De fant at sosial stette, tilbakemelding og heoy
kvalitet pa leder-medarbeiderrelasjon reduserte effekten av overbelastning i henhold til
utmattelse. Det kan argumenteres for at disse faktorene vil vere fraveerende nar man har en

laissez-faire leder (se f.eks., Einarsen et al., 2007; Hinkin & Schriesheim, 2008). Pa bakgrunn
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av dette kan det tenkes at flere nedvendige jobbressurser er fravaerende nar man er
underordnet en laissez-faire leder. Derav er det mulig at autonomi ikke er en adekvat ressurs
for & kompensere for dette i alle organisasjonene inkludert 1 den foreliggende studien.

Denne studiens funn kan trolig ogsé forklares ved at autonomi oppleves som positivt
for enkelte medarbeidere, men ikke alle. Det kan tenkes at det er individuelle forskjeller blant
respondentene hva gjelder tidligere erfaringer med laissez-faire ledelse, og i hvilken grad
dette har pavirket dem negativt (Ursin & Eriksen, 2004). I relasjon til studiens funn kan det
argumenteres for at enkelte medarbeidere tidligere har opplevd autonomi som en nyttig
ressurs for a redusere stress underordnet en laissez-faire leder, mens andre ikke har det. De
individuelle variasjonene kan dermed bidra til & forklare den manglende interaksjonseffekten
mellom laissez-faire ledelse, autonomi og utmattelse. I samsvar med dette fant Skaalvik og
Skaalvik (2009) i sin studie at mestringsstrategier og konsekvenser av stress varierte mellom
respondentene, grunnet individuelle forskjeller. Dersom denne studien hadde hatt et storre
utvalg, kunne det kanskje ha vart mulig 4 fange opp denne dimensjonen. Imidlertid er det
trolig ikke nok varians i den foreliggende studiens utvalg. Pa bakgrunn av dette kan det
tenkes at hypotese 4 ikke ble stottet grunnet individuelle forskjeller i respons pé det & vaere
underordnet en laissez-faire leder, samtidig som man opplever hoy grad av autonomi.

Det kan videre argumenteres for at kombinasjonen av a ha en fravaerende leder, i
tillegg til stor frihet og medbestemmelse, kan vare overveldende og oppleves som
uhandterlig. Dette underbygges av Hetland og kolleger (2007) som hevder at passiv-
unnvikende ledelse er relatert til & oppleve manglende kontroll og forutsigbarhet samt
forhindre medarbeidere fra & handtere utfordringer. Det vil derfor vare vanskeligere & vite
hva som forventes og hvordan arbeidsoppgavene ber utferes. Uten god kompetanse innenfor
arbeidsomradet, kan det vaere at hoy grad av opplevd autonomi er en kilde til stress og
utmattelse ved manglende veiledning fra en laissez-faire leder. Langfred (2004) undersokte 1
sin studie de potensielle negative effektene av hagy grad av opplevd autonomi blant
medarbeidere. Han fant stette for at kombinasjonen av lav grad av styring og hey grad av
autonomi, hadde sammenheng med lavere prestasjon hos arbeidstakerne. Blant alle gruppene
han undersekte, var det de med kombinasjon av hey grad av autonomi og lav styring som
presterte darligst (Langfred, 2004). Dette indikerer at autonomi ikke nedvendigvis har en
signifikant effekt pa utmattelse i sammenheng med lav styring, slik som ved laissez faire

ledelse (jf. Avolio & Bass, 1994).
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Metodiske betraktninger

For & vurdere legitimiteten til studiens funn, er det viktig & underseke studiens
metodiske styrker og svakheter. Det finnes flere metodiske styrker ved studien. For det forste
er alle de benyttede skalaene godt etablerte og validerte. Videre er alle skalaenes Cronbachs
alpha over den kritiske verdien .70, noe som viser til god indre konsistens (Pallant, 2011). I
tillegg gir sperreskjema som metode mulighet til & studere egenskaper ved storre utvalg.
Blant annet vil det vaere mulig finne forskjeller, likheter, menstre av sammenhenger samt
interaksjonseffekter mellom variabler (Aarg, 2007). Avslutningsvis er PROCESS brukt for &
analysere modereringshypotesene. Dette gjor det mulig 4 underseoke flere variabler i samme
analyse, samtidig som modulen gir bedre estimater for indirekte effekter av
moderatorvariabler (Hayes, 2013).

En potensiell svakhet ved studien kan vaere at det kun er inkludert mal pd opplevd
laissez-faire ledelse, jobbtilfredshet, utmattelse, autonomi, kjenn og alder. Trolig vil ulike
individ- organisasjonsfaktorer kunne pdvirke bade prediktorer, utfall og sammenhengene
mellom variablene (Skogstad et al., 2014b). Videre er studiens malinger gjort pa individniva.
Derfor vil det vare problematisk & trekke konklusjoner om mulige implikasjoner av laissez-
faire ledelse og autonomi pa organisasjonsniva.

For det tredje kan studiens utvalg ha pavirket funnenes generaliserbarhet. Utvalget var
av relativt liten sterrelse, med kun 505 respondenter. Studien hadde en responsrate pa 35%
som innebarer at svarene ikke nedvendigvis er representative for alle medlemmene 1 de
aktuelle organisasjonene. I tillegg var 72.2% av respondentene kvinner, som ikke er i samsvar
med kjennsfordelingen i arbeidslivet (Cozby, 2009). Videre var dataene i studien hentet inn
fra et bekvemmelighetsutvalg, bestdende av navaerende og tidligere studenter 1 arbeids- og
organisasjonspsykologi ved Folkeuniversitet. P4 bakgrunn av dette kan en potensiell
utfordring vaere at utvalget hverken kan representere den norske arbeidsstokken eller
generaliseres til andre land.

Videre er selvrapportering brukt som mélemetode. Selv om dette kan vaere en viktig
kilde til informasjon, er det ikke en uproblematisk mélemetode. Eksempelvis innebaerer
metoden en risiko for systematiske feil slik som ’self-serving bias’ og sosial enskverdighet.
Campbell og Sedikides (1999) viser til at ’self-serving bias’ er en iboende tendens til &
forklare suksess ved personlige egenskaper og egen innsats. Sosial enskverdighet referer til
tendensen mennesker har til & gi sosialt enskverdige svar, i motsetning til & svare det som
gjenspeiler deres sanne folelser (Grimm, 2010). Tendensen er et uunngéelig problem ved

selvrapportering, og kan vare mer problematisk ved sensitive temaer (Rai & Kumar, 2012).
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I tillegg ber det nevnes at alle variablene i studien baseres pa én malingsmetode. Dette
oker risikoen for ’common-method variance’, som innebarer at de rapporterte
sammenhengene kan bli forsterket. Dette kan potensielt svekke studiens validitet (Podsakoft,
MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). For & minimere sannsynligheten for ’common-method
variance’, kan det vaere hensiktsmessig & benytte flere informasjonskilder og metoder, som
for eksempel intervju, flere sparreskjemaer eller observasjon (Grebner, Semmer & Elfering,
2005).

En siste begrensing ved studien er at dataene er hentet fra ett méletidspunkt, altsd ved
kryss-seksjonell méling. Det er derfor ikke mulig & trekke konklusjoner vedrerende kausalitet
eller retning pa forholdet mellom prediktor og utfallsvariabler. Selv om laissez-faire ledelse
er korrelert med utfallsvariablene, inneberer det ikke nedvendigvis at lederstilen forer til
lavere jobbtilfredshet eller hoyere utmattelse. Det er ogsd mulig at det er motsatt retning pa
forholdene. I videre forskning kan det vare en fordel 4 underseke sammenhengene
longitudinelt. Dette kan bidra til & klargjere retningen pa forholdene og potensielt underbygge

antagelsen om kausalitet.

Praktiske implikasjoner

Funnene 1 den foreliggende studien indikerer at opplevelsen av laissez-faire ledelse
resulterer 1 lavere nivaer av jobbtilfredshet og hayere nivéer at utmattelse hos respondentene.
Ettersom redusert jobbtilfredshet og okt utmattelse kan ha kritiske og kostnadsfulle
implikasjoner for organisasjoner, viser dette viktigheten av & identifisere og forebygge
laissez-faire ledelse. Imidlertid kan laissez-faire ledelse vere vanskelig & oppdage og gripe
inn 1, grunnet den passive atferden (Skogstad et al., 2007; Aasland et al., 2010). Likevel kan
det veere mulig 4 forbedre ledere gjennom leder- og ledelsesutvikling. Blant annet hevder
Bass (1997) at lederstiler kan laeres, samt at forskning har vist at man kan utvikle ledere. De
fleste av dagens lederutviklingsprogrammer har et fokus pé & utvikle og forbedre konstruktiv
lederatferd. Imidlertid kan ogsa det vaere viktig a fokusere pa a redusere destruktiv
lederatferd. Dette er fordi destruktive og konstruktive lederatferder ikke er gjensidig
ekskluderende (Einarsen et al., 2007), og hey forekomst av konstruktiv lederatferd er ikke
nedvendigvis ensbetydende med lav forekomst av destruktiv lederatferd.

Videre viser studien at det kan vare hensiktsmessig for ledere og organisasjoner a gke
medarbeideres autonomi. Pkt opplevelse av autonomi hadde en moderasjonseffekt pa
forholdet mellom laissez-faire ledelse og jobbtilfredshet, men ikke utmattelse. Dette kan tyde

pa at autonomi vil kunne ha noe konstruktiv effekt, selv om det ikke nedvendigvis reduserer



KONSEKVENSER AV LAISSEZ-FAIRE LEDELSE 40

nivéet av utmattelse. Det vil veere mulig & oke ansattes autonomi gjennom 4 gi frihet til &
planlegge arbeidshverdagen og tillate medbestemmelse 1 utferelse av egne oppgaver (Hetland
& Hetland, 2011). Basert pa studiens funn vil trolig slike tiltak kunne gi positive effekter for
medarbeidernes jobbtilfredshet.

Videre forskning

Studiens funn fremhever viktigheten av a ha kjennskap til laissez-faire ledelse som
lederstil grunnet dens sammenheng med jobbtilfredshet og utmattelse. Funnene underbygger
tidligere empiri som har vist ssmmenheng mellom laissez-faire ledelse, jobbtilfredshet og
utmattelse (se f.eks., Barling & Frone, 2016; Skogstad et al., 2014b; Zopiatis & Constanti,
2010). Videre viste moderasjonsanalysene at autonomi har en modererende effekt pa
jobbtilfredshet ved opplevelsen av laissez-faire ledelse. Imidlertid hadde ikke autonomi en
signifikant effekt pa utmattelse ved opplevd laissez-faire ledelse. Dette kan vise til at
autonomi har en begrenset positiv effekt nar positive utfall av laissez-faire ledelse
sammenlignes med negative. Videre er det tilsynelatende ingen som tidligere har studert en
slik sammenheng, og studien er séledes et nyttig bidrag til forskningsfeltet.

Ettersom denne studien kun har undersekt utfall pa individniva, kan det vere
spennende & undersgke andre utfallsvariabler av ledelsesstilen, eksempelvis hvilke
konsekvenser laissez-faire ledelse har pa organisasjonsniva. Dette kan blant annet gjores ved
a sammenligne nivéder av gjennomtrekk, fortjeneste og sykefravaer mellom avdelinger eller
organisasjoner som har ulik grad av laissez-faire lederatferd. A undersgke slike forhold vil
kunne gi et mer overordnet perspektiv pa lederstilens konsekvenser. I tillegg kan det vere
interessant & undersgke om det finnes positive utfall av lederstilen, noe som kan nyansere
effekten av laissez-faire ledelse. Videre vil det ogsd vaere mulig & sammenligne laissez-faire
ledelse med ulike konstruktive og destruktive lederstiler for 4 kartlegge potensielle ulike
effekter.

I denne studien har kun autonomi blitt undersekt som moderator. Fremtidig forskning
kan utforske om det finnes andre variabler som kan moderere sammenhengene. Selv om
autonomi ikke modererte effekten av laissez-faire ledelse pd utmattelse, finnes det mulighet
for at andre individuelle- eller kontekstuelle faktorer pavirker forholdet. Derfor kan det vare
aktuelt 4 undersgke hvorvidt den radende organisasjonskulturen eller -strukturen pavirker
konsekvensene av laissez-faire ledelse. I tillegg kan det vaere interessant & undersgke andre

omstendigheter eller egenskaper hos medarbeider som kan pavirke effekten.
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Konklusjon

Denne studien har bidratt til & belyse konsekvenser av opplevd laissez-faire ledelse. I
tillegg til & gi et nytt bidrag til forskningsfeltet ved & illustrere den modererende effekten av
medarbeidernes autonomi pad sammenhengen mellom laissez-faire ledelse og medarbeiderens
jobbtilfredshet. Studiens funn er i trdd med en rekke tidligere empiri som har funnet
sammenhenger mellom laissez-faire ledelse og utfallsvariablene jobbtilfredshet og utmattelse
(se f.eks., Barling & Frone, 2016; Skogstad et al., 2014b; Zopiatis & Constanti, 2010). For
det forste ble det funnet statte for at opplevelsen av laissez-faire ledelse har en negativ
sammenheng med jobbtilfredshet, samt har en positiv sammenheng med utmattelse hos
medarbeiderne. Dette viser at laissez-faire ledelse potensielt kan ha negative effekter pa
underordnede. Organisasjoner ber derfor arbeide for & begrense lederes utovelse av laissez-
faire lederatferd grunnet dens negative innvirkning pad medarbeidernes jobbtilfredshet og
utmattelse.

Videre viste studiens funn at autonomi reduserer effekten av opplevd laissez-faire
ledelse p& medarbeidernes jobbtilfredshet. Organisasjoner kan dermed trolig redusere den
negative effekten av laissez-faire ledelse pa jobbtilfredshet gjennom & eke ansattes opplevde
autonomi. I tillegg ble det funnet at autonomi ikke modererte sammenhengen mellom
opplevd laissez-faire ledelse og utmattelse hos medarbeiderne. Pa bakgrunn av dette kan det
antas at autonomi ikke er en tilstrekkelig ressurs for & redusere utmattelse nar medarbeider
har en laissez-faire leder. I fremtidig forskning kan det vere hensiktsmessig 4 undersoke
sammenhengene longitudinelt samt undersgke andre variabler som kan redusere effekten av

laissez-faire ledelse pé utmattelse.
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Appendiks

Sperreskjemaer for skalaene brukt i studien

Laissez-faire ledelse
Under finner du noen pastander som beskriver lederstilen til din nermeste leder. Kryss av
for hvor ofte han eller hun...

Ikke i det En sjelden .. Ganske Ofte, om
Av og til . .
hele tatt gang ofte ikke alltid
Unngér & involvere seg nér
det kommer opp saker somer (1)U 2)d 3)4 4)Q 5)Q
viktige for meg 1 mitt arbeid

Ikke er til stede nér jeg har (1) 20 3)0 @0 50
behov for han/henne

Unngar & ta beslutninger som

har stor betydning for meg i (Hd )4 3)d @4 (54

mitt arbeid

Utsetter & svare pd sporsmal
som det haster for meg & fa (Hhd ) d 3)d @4 %) Qa

svar pa

Jobbtilfredshet
I det folgende ber vi deg om a ta stilling til noen utsagn vedrerende din jobbtilfredshet.
Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din vurdering.

Verken
Helt enig Enig enig eller  Uenig Helt uenig

uenig

J ke fi d med
eg er ganske forngyd me = )0 30 “d (54

min naverende jobb

De fleste dager trives j d
e fleste dager trives jeg me (10 )0 ()0 4)Q (5)Q

jobben min
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Helt enig

Arbeidsdagene ser aldri ut til
. (Hna
4 ha noen ende
Jeg opplever virkelig glede i

S OPPIEVETVITRETE £ (HQa
mitt arbeid
Jeg synes jobben min er

S SYRES JODDER (HQ
ganske ubehagelig
Utmattelse

Enig

)0

)0

24

Verken

enig eller  Uenig

uenig

3)0

3)0

34

44

44

44

Helt uenig

(5)0

54

54

I det folgende ber vi deg om 4 ta stilling til noen utsagn vedrerende utmattelse i
jobbsammenheng. Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din vurdering.

Helt enig

Det finnes dager hvor jeg
foler meg trott allerede for jeg (Hd

kommer pé jobb

Jeg trenger mer tid na enn
tidligere for & kunne slappe av (Hh A

og komme meg etter jobb

Jeg tolererer veldig bra
=

arbeidspresset 1 jobben min

Naér jeg jobber foler jeg meg (1) 0
ofte folelsesmessig utmattet

Etter jobb har jeg nok

overskudd til & bruke pd mine (HQa

fritidsaktiviteter

Etter jobb foler jeg meg (10
vanligvis trett og utslitt

Vanligvis handterer jeg
arbeidsmengden jobben min (Hh A

krever pé en god méte

Enig

@0

2)0

@0

)0

@0

)0

)0

Uenig

3)Q

3)0

3)Q

)0

3)Q

3)0

34

Helt uenig

=

%0

%0

Qs

Qs

Qs

40

54
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Helt enig Enig Uenig Helt uenig

Nir jeg jobber foler jeg meg (10 @) Q 3)0 o

full av energi

Selvbestemmelse
I det folgende ber vi deg om 4 ta stilling til noen utsagn vedrerende din selvbestemmelse i
jobben. Kryss av for det svaralternativet som best beskriver din vurdering.

Selvbestemmelse med hensyn til arbeidsmetoder

. Hverken
) Delvis
Helt uenig ) enig eller Delvis enig Helt enig
uenig )
uenig

Jobben gir meg mulighet til &
bruke eget initiativ eller egen
(H4d @4 34 O 54

vurderingsevne 1 utferelsen av
arbeidet

Jobben tillater at jeg kan ta
beslutninger med hensyn til
= 24 34 = 54

hvilke metoder jeg vil bruke
til & fullfere arbeidet

Jobben tillater at jeg selv kan
bestemme hvordan jeg vil (Hhd 2)d 3)d @4 %) Qa
planlegge arbeidet mitt

Selvbestemmelse med hensyn til beslutningstaking

. Hverken
) Delvis
Helt uenig . enig eller Delvis enig Helt enig
uenig .
uenig

Jobben gir meg stort rom for
selvstendighet og frihet med

e os ma @0 ®»a  @®ao  ©o
hensyn til hvordan jeg vil

utfere arbeidet
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. Hverken
. Delvis .
Helt uenig ) enig eller Delvis enig Helt enig
uenig )
uenig

Jobben tillater at jeg kan ta
mange beslutninger pa egen (HQa 2)Q 3)4 “4)Q 5)Q
hand

Jobben tillater at jeg selv kan
bestemme i hvilken

: : . (O3 204 34 404 54
rekkefolge ting skal gjores pa

jobben

Selvbestemmelse med hensyn til planlegging av arbeidet

. Hverken
. Delvis .
Helt uenig ) enig eller Delvis enig Helt enig
uenig )
uenig

Jobben gir meg stor

selvstendighet med hensyn til (1) 4 2)d 3)d @4 (54
a ta beslutninger

Jobben tillater at jeg selv kan

bestemme hvordan jeg vil (Hhd )4 3)d @4 (5)Q
utfore arbeidet

Jobben tillater at jeg selv kan

planlegge hvordan jeg vil (HQa 2)4 3)4u “4)Q 5)Q
utfore arbeidet



