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Forord

Dette notat undersgger sammenhange mellem ledende sygeplejerskers jobtilfredshed og deres oplevelse
af ledelsesvilkar i form af arbejdspres, klarhed om ledelsesrollen, modstridende forventninger og klare mal
for arbejdet. Undersggelsen ser ogsa pa, om der er sammenhange med lederanciennitet, placering i
ledelses hierarkiet med eller uden ledere under sig samt om deres anszettelsessted er i kommuner eller

regioner.

Faktorerne stammer fra en st@grre undersggelse af ledende sygeplejerskers lederliv. Lederlivsundersggelsen

blev udfgrt i efteraret 2015 af Lederforeningen i Dansk Sygeplejerad (DSR) og DSR’s analyseafdeling.

Notatet er blevet til i et samarbejde mellem Lederforeningen, Louise Kryspin Sgrensen fra DSR’s
Analyseenhed, der har gennemfgrt de statistiske analyser og Christina Holm-Petersen fra KORA (Det
Nationale institut for Kommuners og Regioners Analyse og Forskning), der har analyseret og perspektiveret

resultaterne i relation til litteraturbaserede forventninger.



1. Indledning

Ledelse anses for at vaere en vigtig komponent i skabelsen af moderne effektive og brugerorienterede
arbejdspladser. En lang raekke undersggelser har ogsa vist, at ledelse g@r en stor forskel pa sygeplejerskers
jobtilfredshed og fastholdelse (Coomber & Barriball, 2007; Duffield et al., 2011; Hayes et. al., 2006; Holm-
Petersen & Vybjerg, 2011; Lucas, Laschinger & Wong, 2008; Sellgren, 2007; Tovey & Adams, 1999 Lu et al.,
2005).

| takt med de seneste artiers (New Public Management) reformer i sundhedsvaesenet er der dog sket
andringer i den rolle sundhedsvaesenets ledere pa alle niveauer forventes at udfylde. Ledernes
ledelsesrum er saledes pa den ene side bade praeget af en forventning om gget selvstyring og pa den anden
side en forventning om at leve op til centralt formulerede mal og standarder (Pedersen, 2008). Dette er
altsa en udvikling, der stiller nye krav til ledende sygeplejerskers udvikling af eget ledelsesrum, samt til
deres forstaelse af den komplekse ledelsesmaessige sammenhang de indgar i. | dag er det saledes
kendetegnende, at lederen forventes at leve op til flere og potentielt modstridende policy forventninger og

forventes at rumme den spaending og det krydspres, dette potentielt udlgser for den enkelte leder.

Det ma samtidig ud fra litteraturen om jobtilfredshed forventes, at udviklingen mod mere komplicerede
ledervilkar kan have en betydning for ledende sygeplejerskers oplevelse af jobtilfredshed. Herunder saerligt
deres oplevelse af at vaere presset pa tid og af at vaere underlagt uklare roller, modstridende forventninger
og uklare mal. Dette er nemlig forhold ved den organisatoriske sammenhang, som de ledende
sygeplejersker indgar i, som ma forventes at vaere pavirkede af udviklingen hen imod flere krydspres. Det er
ogsa forhold, som ud fra litteraturen ma forventes at kunne pavirke de ledende sygeplejerskers
jobtilfredshed i negativ retning (Thorpe & Loo, 2003; Van Bogaert et al., 2014). Omvendt er det ogsa muligt,
at ledende sygeplejersker vil trives med de nye udfordringer og muligheder for at definere deres

ledelsesrum.

Rolleflertydighed, forstaet som uklarhed om, hvad lederrollen egentlig bestar i samtrollekonflikter, har vist
sig at korrelere med jobtilfredshed (Spector, 1997) dog er det i litteraturen ikke entydigt, om
sammenhaangen er positiv eller negativ. Pa den ene side kan den hgje grad af kompleksitet, som uklare
roller medfgrer, give spaendende udfordringer og variation i lederjobbet, men det er ikke ngdvendigvis alle
ledere, der gnsker en hgj grad af udfordringer i arbejdet. Pa den anden side vil en hgjere kompleksitetsgrad

ofte fgre til et hgjere arbejdspres, som vil fgre til lavere tilfredshed (Hansen & Hgst, 2012:293-94).

Arbejdspres har i andre undersggelser af ledende sygeplejersker vist sig at vaere korreleret med

jobtilfredshed, saledes at jo mere arbejdspres, jo mindre jobtilfredshed (Cantarelli et al., 2015). Blandt



ledende sygeplejersker viser en raekke internationale studier ogsa, at der er en tendens til, at uklarhed om
lederrolle og tilstedeveerelse af eventuelle rollekonflikter pavirker jobtilfredsheden i negativ retning (Brown
et al., 2013; Cantarelli et al., 2015; Laschinger et al., 2007; Van Bogaert et al., 2015). Tilfredshed med egen
ledelsesrolle har omvendt vist sig at korrelere positivt med ledende sygeplejerskers empowerment (Trus et
al., 2012). Ligesom der bliver peget p3, at tilstedevarelsen af klare forventninger er en faktor, der gger
sygeplejelederes tilfredshed (Parsons & Stonestreet, 2003 i Laschinger et al., 2007). | litteraturen der
omhandler ledende sygeplejersker, har oplevelsen af, at der er klare mal for arbejdet tilsvarende en staerk
sammenhang med jobtilfredshed (Cantarelli et al., 2015; Wright & Davis, 2003). Dette er blandt andet,
fordi oplevelsen af, at der er klare mal, vil fgre til en hgjere grad af oplevet meningsfuldhed (Kjeldsen &
Hansen, 2016). Oplevelsen af meningsfuldhed associeres nemlig med oplevelsen af jobtilfredshed (se fx Van

Bogaert, et al. 2014).

Undersggelser har ogsa vist, at oplevelsen af at have en meget kompleks lederrolle og oplevelsen af
rollekonflikter haenger sammen med oplevelsen af at veere stresset i sit sygeplejelederjob (Kath et al.,
2013). Hvordan ledende sygeplejersker oplever kompleksitet i deres job i form af fx rollekonflikter kan altsa
have en sammenhang med deres jobtilfredshed — og kan vaere afggrende for savel deres jobmotivation
som grad af udbraendthed (Van Bogaert et al., 2014). En svensk undersggelse har derudover vist, at ledende
sygeplejersker, der oplever hgje krav i arbejdet, ofte ogsa oplever at have et darligt helbred (Lindholm,
2003 i Nourry et al., 2014). 1 2007 konstaterede Laschinger med flere, at pa trods af omfattende aendringer i
ledernes arbejdsopgaver og arbejdsvilkar, sa var sygeplejeledernes jobtilfredshed — i modsaetning til
sygeplejerskernes tilfredshed — et relativt lidt undersggt omrade (Laschinger et al., 2007). | 2013 kom
Brown med flere frem til, at der fortsat var tale om et underudforsket omrade (Brown, et al., 2013). Det er
ogsa blevet konstateret, at hvordan de organisatoriske ledelsesvilkar pavirker ledende sygeplejerskers
helbred er et underudforsket omrade (Nourry et al., 2014). | Danmark har vi ogsa kun mere spredt viden
om, hvad der pavirker ledende sygeplejersker jobtilfredshed og ledervilkar. Denne undersggelse saetter

derfor fokus pa de ledende sygeplejerskers jobtilfredshed og pa deres vilkar for at bedrive ledelse.

Hvordan ledende sygeplejersker oplever deres ledervilkar afhaenger af en reekke faktorer, hvoraf nogle
eksempelvis kan handle om relationer, andre kan handle om arbejdspres, og andre kan handle om
indholdet i arbejdet og vilkar i den organisatoriske sammenhaeng, lederne indgar i. Nogle af disse forhold
er undersggt i litteraturen under betegnelsen: Job kontekst (Hansen & Hgst, 2012). Jobkontekst handler i
denne forbindelse om, i hvor hgj grad de vilkar, ledere har at bedrive ledelse under, er praeget af klarhed

eller flertydighed.



Vi har i forbindelse med dette notat valgt at undersgge, om der er sammenhange mellem de
sygeplejerfaglige lederes jobtilfredshed og deres oplevelse af henholdsvis arbejdspres, klarhed om deres
egne ledelsesroller (rolleklarhed) og graden af kompleksitet i deres ledelsesomgivelser forstaet som
oplevelsen af modstridende forventninger og oplevelsen af, om der er klare mal for deres arbejde. Vi har
ogsa undersggt, om der er forskelle relateret til lederanciennitet, sektoromrade og om de har ledere under
sig. Pa naer, om lederne er ansat i henholdsvis regioner eller i kommuner, er dette alle omrader, der ud fra

litteraturen vil kunne forventes at pavirke ledernes jobtilfredshed.

En raekke undersggelser har — om end ikke entydigt - vist, at sygeplejerskers jobtilfredshed pavirkes i positiv
retning af anciennitet (se fx Blegen, 1993). Hvad angar ledende sygeplejersker kan man argumentere for, at
ledere med mere erfaring vil have en mere stabil arbejdssituation (Van Bogaert et al., 2014). Hvad angar
ledelsesniveau tegner litteraturen typisk et billede af, at en hgjere placering i ledelseshierarkiet ofte fglges
med mere jobtilfredshed (Cantarelli et al., 2015; Weisman, Alexander, & Chase, 1980 i Holm-Petersen &

Vyberg, 2011) og samtidig ogsa af oplevelsen af mere empowerment (Laschinger et al., 2007).

Der er en raekke undersggelse, der handler om forskelle i tilfredshed og motivation relateret til at veere
ansat i henholdsvis den offentlige eller private sektor (jf. fx Andersen & Kjeldsen, 2013; Kjeldsen & Hansen,
2016), men dette synes ikke at veere tilfaeldet relateret til, om lederne er ansat i forskellige sektoromrader
sasom regioner og kommuner. Vi har derfor ikke pa forhand litteraturbaserede forventninger hertil. Hvis
man skal argumentere for sammenhange ud fra litteraturen, vil man dog kunne argumentere for, at

hospitalsorganisationer typisk vil vaere mere organisatorisk komplekse end kommunale organisationer.

Vi har ikke fundet eksempler pa studier, der undersgger disse forhold i relation til sektoromrader.

Formal og undersggelsesspgrgsmal

Notatet underspger, om de sammenhaenge, der ud fra litteraturen vil kunne forventes om jobtilfredshed og
dennes sammenhang med henholdsvis oplevelsen af arbejdspres, oplevelsen af klare roller og mal og om
hvorvidt deres ledelsesvilkar er praeget af modstridende forventninger, vil kunne genfindes i denne
undersggelse af ledende sygeplejerskers arbejdsvilkar. Nar netop disse dimensioner er udvalgt i dette
notat, haenger det sammen med, dels at lederne i 2015 angiver et hgjere niveau af arbejdsmaengde,
rollekonflikter og kognitive og emotionelle krav i 2015 end i 2012 (se Sgrensen, 2016a). Dels at disse
dimensioner af ledernes ledelsesvilkar og ledelsesrum ma forventes at veere saerligt féolsomme over for

forandringer i ledelsesrollerne.



Det undersgges saledes, om fglgende sammenhange ggr sig geeldende for de ledende sygeplejersker i

undersggelsen:

e ’Jo lavere arbejdspres, jo hgjere jobtilfredshed?

e ’Jo hgjere jobkompleksitet, jo lavere tilfredshed’? (Malt pG om lederne oplever modstridende
forventninger)

e ’Jo hgjere arbejdspres, jo hgjere jobkompleksitet '? (Malt pG om lederne oplever modstridende
forventninger)

e 'Jo hgjere rolleklarhed, jo hgjere jobtilfredshed’?

e ’Jo hgjere arbejdspres, jo lavere rolleklarhed’?

e ’Jo hgjere klarhed om mdl, jo hgjere jobtilfredshed’?

e ’Jo hgjere arbejdspres, jo lavere grad af klare mal?

Det undersgges ogsa, om oplevelsen af de forskellige faktorer — inklusiv jobtilfredshed i sig selv - pavirkes af

ledernes anciennitet som ledere, af om lederne har ledere under sig eller ej, og om de er ansat pa

kommunale eller regionale arbejdspladser.
Det undersgges derfor, om det forholder sig sadan at:

e ’Jo hgjere anciennitet, jo hgjere jobtilfredshed?
e ‘Jo hgjere ledelsesniveau, jo hgjere jobtilfredshed’?

Baggrund

Baggrunden for dette notat er en undersggelse, der er udfgrt af Lederforeningen i DSR og DSR'’s
analyseafdeling. Undersggelsens formal var at gge viden om ledende sygeplejerskers arbejdsmiljg og
ledelsesvilkar, eller med et andet ord, ledernes lederliv. Undersggelsens resultater er analyseret i forhold til
3 forskellige fokus: et primaert fokus pa det psykiske arbejdsmiljg (forstaet som oplevelsen af mening i
arbejdet, tillid og retfeerdighed, anerkendelse, indflydelse, balance mellem arbejdsliv og privatliv mm.) (se
Sgrensen 2016a); et primaert fokus pa ledelsesrum (forstaet som rammer og relationer) (se Sgrensen
2016b); og et fokus pa jobtilfredshed i ssmmenhang med ledelsesvilkar i form af arbejdspres,
rolleklarhed, tilstedeveaerelsen af modstridende forventninger og klare mal som udtryk for ledernes

kompleksitet i lederjobbet (dette notat).

De tre analyser er afrapporteret i tre selvstaendige notater. Dette notat adskiller sig fra de to gvrige notater
ved at tage udgangspunkt i litteraturbaserede forventninger. Selv om de tre notater har hvert deres

selvsteendige fokus, vil der vaere enkelte overlap i indholdet.



Metoder

Udvikling og test af spgrgeskema
Resultaterne er baseret pa svar fra en spgrgeskemaundersggelse om ledernes arbejdsmiljg og ledelsesvilkar
— Lederliv 2015. Selve spgrgeskemaet er udviklet i et samarbejde mellem DSR analyse, Lederforeningen og

professionsafdelingen i DSR.

Sporgeskemaet leener sig op af de generelle arbejdsmiljgdimensioner, som indgar i DSR’s gvrige
arbejdsmiljpundersggelse (SATH). Mange spgrgsmal er dog omformuleret, sa de tager afsaet i den

virkelighed, som lederne star i.

For at sikre, at undersggelsen ogsa ramme de omrader, som lederne mener, har betydning for deres
lederliv, har undersggelsen vaeret gennem en pilot test af 4 ledende sygeplejersker pa forskellige

ledelsesniveauer og sektoromrader, og efterfglgende blevet korrigeret herefter.

Dataindsamling

Alle medlemmer af Lederforeningen, og som ikke er medlem af kongressen eller ansat i Dansk Sygeplejerad
eller Danske Sundhedsorganisationers A-kasse (DSA), er inviteret til undersggelsen. Dette drejer sigom i alt
4.157 ledere. 3.834 af disse ledere havde en mail, og fik derved tilsendt undersggelsen via mail. 176 af de
3.834 mails gik ikke igennem, hvorefter den reelle population er 3.658 ledere. Derudover er der ogsa

inviteret 499 ledere uden mails, som har faet en brevinvitation med kode og projekt ID.

Den 27. oktober 2015 modtog lederne en mail eller et brev (udsendt 26. oktober 2015) med en invitation til

at deltage i Lederliv 2015. Dataindsamlingen er foretaget i perioden 27. oktober til 8. november 2015.

1.603 ledende sygeplejersker har deltaget og afsluttet undersggelsen ud af de 4.157 inviterede. Dertil
kommer 131 ledere, som har pabegyndt undersggelsen, men ikke faerdiggjort denne. Disse ufuldstaendige
besvarelser inkluderes i analyserne, da de ikke afviger fra de respondenter, der har gennemfgrt hele
undersggelsen. Svarprocenten er 39 % for de fuldfgrte besvarelser og 42%, nar de ufuldstaendige

inkluderes.

Bortfald
Det er undersggt, hvorvidt respondenterne er repraesentative for populationen. Det vil sige om
respondenterne fordeler sig nogenlunde ens pa faktorer som geografi, alder, sektor, lederstatus og leder

TR-status.

En bortfaldsanalyse viser, at forekomsten af leder tillidsreprasentanter sektor vaegter forskelligt blandt

respondenterne i forhold til de inviterede, som ikke deltog i undersggelsen. Selvom andelen af leder



tillidsrepraesentanter er overrepraesenteret i materialet med en svarprocent pa 59%, drejer sig om ganske
fa leder tillidsrepraesentanter, der er saledes inviteret 22 individer. Derfor har denne overreprasentation
en marginal betydning for resultaterne. | forhold til sektor er det ledere ansat i staten der er
underrepraesenteret i undersggelsen, da svarprocenten for denne gruppe er 22%. Dog udggr gruppen
samlet 87 inviterede ledere, sa betydningen af denne underrepraesentation er marginal. De gvrige

sektorgrupper (privat, regional og kommunal) ligger pa niveau med den overordnede svarprocent.

Fordelingen af respondenter pa aldersgrupper, geografi og lederstatus afviger ikke signifikant fra den

samlede population. Derfor er en veegtning af resultaterne ikke ngdvendig.

Analyser

Der er anvendt frekvenstabeller og krydstabulering i analysearbejdet. Der er sdledes at der er tale om
bivariate deskriptive analyser, hvor der ikke kontrolleres for andre variable. Derved kan vi ikke udelukke, at
der er andre faktorer der spiller ind pa sammenhaangene og vi kan heller ikke sige noget om retningen af
sammenhangene. Analysearbejdet er gennemfgrt i SPSS. | krydstabuleringerne er resultaterne er testet for
statistisk signifikans med chi2 test (variable pa nominal skala). Da chi2 test er fglsomt for sparsomme data
(under 5 respondenter per celle), er der gennemfgrt test hvor ngdvendige svarkategorier er ssmmenlagte,
for at teste holdbarheden af det statistiske test. Det er ogsa vigtigt at bemaerke, at resultater baseret pa
krydstabulering angiver den ra fordeling mellem to forhold og tager ikke hgjde for, at andre forhold sasom
alder kan have betydning for sammenhangen mellem fx jobtilfredshed og geografi. Der er naturligvis ogsa

andre forhold, som ikke indgar i den aktuelle undersggelse, som kan have betydning for resultaterne.

Afrapportering

Analyserne afrapporteres i en raekke figurer. Kun statistisk signifikante sammenhange vil blive rapporteret.
| analyserne og illustrationerne er svarkategorierne "ved ikke” og ”ikke relevant” ekskluderet. Det vil sige,
at bade de statistiske test og figurerne er gennemfg@rt uden inddragelse af besvarelserne “ved ikke” eller
”ikke relevant”. Generelt udggr besvarelserne "ved ikke” og ”ikke relevant” en ganske lille andel. For
figurerne der analyserer de modstridende forventninger (figur 9-13) er udggr de ekskluderede "ved ikke”

og "ikke relevant” en stgrre andel pa 7 %.

I nogle af figurerne er nogle svarkategorier slaet sammen for at sikre tilstreekkelig datamaengde i de
enkelte undergrupper, fx figur 4, hvor “utilfreds” og “meget utilfreds” er slaet sammen, nar besvarelserne

fordeles pa arbejdspres.
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Begraensninger

Undersggelsen er en her og nu maling med de metodiske fordele og begraensninger, det giver. Det er
saledes ikke muligt at se, hvordan vurderingerne skifter over tid. Endvidere kan en svarprocenten pa 39 %
pavirke generaliserbarheden af resultaterne selvom respondenterne matcher sammensatningen i

Lederforeningens medlemsskares
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Operationaliseringer og afgreensninger

De begreber der anvendes i rapporten operationaliseres og det beskrives, hvilke andre spgrgsmal som det

pagaldende beregnes analyseres i forhold til.

Jobtilfredshed

Jobtilfredshed kan enten ses som summen af positive fglelser for jobbet som helhed eller enkeltstaende
komponenter heraf (Weisman, Alexander, & Chase 1980 i Holm-Petersen & Vyberg, 2011). | denne analyse
vurderes jobtilfredshed ud fra summen, nar der ses pa sammenhange med faktorer sasom arbejdspres,

anciennitet, klare forventninger, roller og mal mm. Der tages udgangspunkt i besvarelser af spgrgsmalet:

» Huvor tilfreds er du med dit arbejde som leder?

Der analyseres endvidere, om der er sammenhange med en rakke faktorer, der kan ses som
delkomponenter i, hvad der skaber eller heemmer jobtilfredshed. Det drejer sig om: arbejdspres, klare

roller, modstridende forventninger og klare mal.

Arbejdspres
Hvad angar analyser af potentielle sammenhange jobtilfredshed og arbejdspres tages der udgangspunkt i

besvarelser af spgrgsmalet:

» Pden skala fra 1 til 10, hvor presset fgler du dig i dit job som leder i hverdagen?

Det undersgges endvidere, hvorvidt der er forskelle pa forskellige grupper af ledende sygeplejerskers

oplevelse af niveau af arbejdspres.

Det er derudover perspektiverende undersggt, om arbejdspres pavirker oplevelsen af at kunne levere

ledelse af god kvalitet og om baggrundsfaktorerne influerer herpa. Det drejer sig om spgrgsmalet:

> Oplever du, at dine muligheder for at levere ledelse af god kvalitet er kommet under pres pa grund
af krav i arbejdet?
Modstridende forventninger
Hvorvidt de ledende sygeplejersker oplever, at der er modstridende forventninger til dem som ledere,

undersgges gennem spgrgsmalet:

Oplever du modstridende forventninger til dig som leder? Det undersgges derefter, hvorvidt dette har en
sammenhang med deres oplevelse af jobtilfredshed og arbejdspres (som ma forventes at veere staerkt
korreleret med jobtilfredshed), og hvorvidt der er forskelle pa forskellige grupper af ledende

sygeplejerskers oplevelse af modstridende forventninger.

12



Rolleklarhed

Der tages i denne undersggelse udgangspunkt i spgrgsmalene:

» Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrdder i forhold til de gvrige ledelsesniveauer over
og/eller under dig?
» Ved du ngjagtig, hvad der forventes af dig i dit arbejde som leder?
Det undersgges derefter, hvorvidt dette har en sammenhang med deres oplevelse af jobtilfredshed og
arbejdspres (som ma forventes at veere staerkt korreleret med jobtilfredshed), og hvorvidt der er forskelle

pa forskellige grupper af ledende sygeplejerskers oplevelse af, hvor klar deres ledelsesrolle er.

Klare mal med arbejdet

Der ses pa ledernes oplevelse af klare mal ud fra spgrgsmalet:

» Erder klare mdl for dit arbejde som leder?

Det undersgges derefter, hvorvidt dette har en sammenhang med deres oplevelse af jobtilfredshed og
arbejdspres (som ma forventes at vaere staerkt korreleret med jobtilfredshed), og hvorvidt der er forskelle

pa forskellige grupper af ledende sygeplejerskers oplevelse af, om der er klare mal for arbejdet som leder.

Baggrundsfaktorer

Ud over at se pa de mere jobspecifikke faktorer (Cantarelli et al., 2015:4-5) sasom klare roller og mal, ses
der i denne analyse ogsa pa mere individuelle faktorer (Cantarelli et al., 2015:4) sasom anciennitet og
ledelsesniveau. Det undersgges pa denne vis, om der er forskelle pa forskellige grupper af ledende

sygeplejerskers vurderinger?. Der tages udgangspunkt i besvarelsen af spgrgsmalene:

> Anciennitet: Hvor mange dar har du vaeret leder? (Angiv antal hele ar). Denne variable er i analyse
ogsa anvendt kategorier med fglgende inddelinger (<10 ar, 10-19 ar og 20+ ar)

> Ledelsesniveau: Hvad er din placering i ledelseshierarkiet? (Jeg har ingen leder over mig, Jeg har
bade leder over og under mig, Jeg har ingen leder under mig, ved ikke, ikke relevant). Da der kun er
ganske fa respondenter placeret i stillinger uden ledere over sig, afgraenser analyserne sig til ledere

med ledere over og under sig og ledere uden ledere under sig.

1 Undersggelsens begreber (jobtilfredshed, arbejdspres m.v.) er analyseret bade i forhold til lederanciennitet og ledelsesniveau. Der er
en vis sammenhaeng mellem disse to baggrundsfaktorer. Hovedparten af lederne med lav anciennitet, har ingen ledere under sig og
omvendt. Men der findes ogsa ledere med hgj anciennitet og uden ledere under sig. Begge faktorer er statistisk associeret med
jobtilfredshed i en regressionsanalyse. Endvidere kan der veere forskelle i stillingsstrukturer, der bidrager til, at ledelsesanciennitet og
ledelsesniveau ikke er proxy for hinanden. Derudover er det i sig selv centralt at analysere begreberne for hver baggrundsfaktor, da der
forventes at vaere forhold som ger sig geeldende for ledere med lav anciennitet uanset deres ledelsesniveau og omvendt. Se bilaget for

yderligere. Se bilag for yderligere.
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» Sektoromrade: I hvilken sektor har du din nuvaerende stilling? (Kommune, Stat, Region, Privat,
Andet, ved ikke, ikke relevant). Da der kun er ganske fa respondenter placeret i staten og den
private sektor, afgreenser analyserne sig til ledere ansat i kommuner og regioner. | hvilket
sektoromrade en ledende sygeplejersker er ansat er i litteraturen en Ekstern faktor (Cantarelli et
al., 2015:5)

» Ledelsesspaend: Hvor mange medarbejdere eller ledere, er du naermeste leder for? (Angiv et antal).
Ud fra litteraturen om ledelsesspaend i sygeplejen er det muligt at opstille en hypotese om “Jo
hgjere ledelsesspaend, jo lavere jobtilfredshed’ (se fx Holm-Petersen et al. 2011; Lee & Cummings,
2008; Wong et al. 2015). Det er dog ikke muligt at undersgge denne sammenhang pa dette
datasaet, fordi vi ikke entydigt kan placere lederne i den hierarkiske struktur. Det fremgar nemlig
ikke af datasaettet, hvilken ledelsesstilling lederne har — om de fx er afdelingssygeplejersker eller
oversygeplejersker eller har en anden stillingskategori. Denne indplacering pa et konkret
ledelsesniveau kan nemlig pavirke ledernes svar. Der er saledes ogsa en litteraturbaseret
forventning om, jo hgjere placering, jo mere jobtilfredshed. Selvom vi ikke entydigt kan undersgge
sammenhange med hierarkisk ledelsesniveau, bekraefter resultaterne i denne undersggelse, at
ledere, der oplever at have ledere under sig, er mere tilfredse med deres job. Det bekreafter, at der

bar kigges pa indplacering i hierarkiet, nar der testes pa ledelsesspaend.
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2. De ledende sygeplejerskers jobtilfredshed

Jobtilfredshed er i litteraturen et velundersggt begreb, der anses for at have en betydning for, hvordan den
enkelte trives med og udfgrer sit arbejde. Jobtilfredshed kan enten ses som summen af positive fglelser for
jobbet som helhed eller enkeltstdende komponenter heraf (Weisman, Alexander, & Chase 1980 i Holm-
Petersen & Vyberg, 2011). | denne analyse vurderes jobtilfredshed ud fra summen (i litteraturen ogsa
kaldet: ”A single-item”), nar der tages udgangspunkt i de ledende sygeplejerskers besvarelser af

spgrgsmalet:

» Huvor tilfreds er du med dit arbejde som leder?

Derefter undersgges sammenhange med arbejdspres, klare roller og mal samt modstridende
forventninger, som ud fra litteraturen kan forventes at have en sammenhang med jobtilfredshed.
Ovenstaende faktorer (arbejdspres, klare roller og mal samt modstridende forventninger) kan ogsa

betragtes som elementer i det bredere begreb: jobtilfredshed.

Nar de ledende sygeplejersker spgrges til, hvor tilfredse de er med deres arbejde som ledere, er det en
tredjedel (34%) af lederne, der svarer, at de er meget tilfredse med deres arbejde som leder. Halvdelen
svarer, at de er tilfredse, mens 12 % svarer, at de hverken er tilfredse eller utilfredse. Det er en ud af 20
ledere (5 %), der svarer, at de er utilfredse (4 %) eller endog meget utilfredse (1 %) med deres arbejde som

leder. Disse resultater fremgar af tabel 1.

Tabel 1. Hvor tilfreds er du med dit arbejde som leder?

Antal Procent

Meget tilfreds 510 34%
Tilfreds 755 50%
Hverken/eller 178 12%
Utilfreds 59 4%
Meget utilfreds 10 1%
Total 1.512 100%

Anm. n=1.512 Besvarelserne 'ved ikke’ og ’ikke relevant’ er ekskluderet tabellen. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Da der kun er 10 respondenter, der er meget utilfredse med deres arbejde, vil der i det fglgende blive
analyseret pa en samlet gruppe af respondenter, der er bade utilfredse og meget utilfredse. Endvidere

ekskluderes 'ved ikke’ og ’ikke relevant’ fra analyserne. Det drejer sig om 4 besvarelser.
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Lederes jobtilfredshed relateret til lederanciennitet

En raekke undersggelser har — om end ikke entydigt - vist, at sygeplejerskers jobtilfredshed pavirkes i positiv
retning af lederanciennitet (se fx Blegen, 1993). Hvad angar ledende sygeplejersker kan man ogsa
argumentere for, at ledere med mere erfaring vil have en mere stabil arbejdssituation (Van Bogaert et al.,
2014). Det er saledes muligt at opstille en forventning om, at ’jo hgjere anciennitet, jo hgjere
jobtilfredshed’ oplever lederne at have. Vi har derfor undersggt, om der er den sammenhaeng i denne

undersggelse.

Hvad angar sammenhange mellem lederanciennitet og jobtilfredshed viser analysen, at hgj anciennitet er
relateret til hgj jobtilfredshed (figur 1). Det er saledes blot ca. en fijerdedel (26 %) af de ledere, der har
veeret leder under 10 ar, der er meget tilfredse med deres lederarbejde, mens 43 % af de ledere, der har

veeret leder i 20 eller flere ar, er meget tilfredse med deres lederarbejde.
Figur 1. Jobtilfredshed fordelt pa lederanciennitet

6% 5%

<10ar 10-19 ar 20+ ar

N Meget tilfreds  mTilfreds  ® Hverken/eller Utilfreds/meget utilfreds

Anm. n=1489. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet i figuren. Lederanciennitet er analyseret ud fra spgrgsmalet “Hvor mange ar
har du veeret leder?” Anciennitet over 45 ar er ekskluderet. Der er statistisk signifikant ssmmenhang mellem lederanciennitet og jobtilfredshed, da
p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Der er saledes en klar sammenhang mellem antal ar den pageeldende leder har vaeret leder, og hvor
tilfredse de angiver at vaere med deres job som leder. Ledere der er meget tilfredse har i gennemsnit vaeret

leder i 15 ar, mens ledere der er meget utilfredse har i gennemsnit veeret leder i 9 ar (ej vist).

Lederes jobtilfredshed relateret til ledelsesniveau

Som beskrevet vil der ifglge litteraturen ofte veere en sammenhang mellem oplevelsen af tilfredshed og

placeringen i ledelseshierarkiet, sdledes at ’jo hgjere en ledelsesniveau, jo hgjere jobtilfredshed” (Cantarelli
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et al., 2015; Weisman, Alexander, & Chase, 1980 i Holm-Petersen & Vyberg, 2011). De ledende
sygeplejersker er i forbindelse med denne undersggelse dog ikke blevet bedt om entydigt at angive, hvor i
ledelseshierarkiet de befinder sig (om de fx er frontlinjeledere eller mellemledere pa fx
oversygeplejerskeniveau) og derfor kan vi ikke teste denne sammenhaeng. Dog kan vi konkludere, at ledere,
der angiver, at de bade har ledere under og over sig er signifikant mere tilfredse end ledere, der ikke

angiver at have ledere under sig. jf. figur 2.

Figur 2. Jobtilfredshed fordelt pa ledelsesniveau

“

Har ledere over og under sig Ingen ledere under sig

B Meget tilfreds  mTilfreds  m Hverken/eller Utilfreds/meget utilfreds

Anm. n=1491. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet i figuren. Da der er for fa topledere, er denne kategori ikke medtaget. Der
er statistisk signifikant sammenhaeng mellem lederniveau og jobtilfredshed, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Som sagt kan vi ikke vide med sikkerhed, om fx afdelingssygeplejersker pa hospitaler befinder sig i den ene
eller anden kategori, fordi der kan vaere forskellige ledelsesstrukturer, eksempelvis med og uden
souscheffunktioner, men det er i sig selv interessant, at ledere, der oplever at have ledere under sig, er

tydeligt mere tilfredse end ledere, der ikke angiver at have ledere under sig.

Det er ikke muligt at se pa gruppen af topledere, da der kun er ganske fa respondenter der angiver, at de

ikke har ledere over sig.

Lederes jobtilfredshed relateret til sektoromrade

Vi har derudover set pa, om sektortilhgrsforhold ogsa pavirker besvarelserne af, hvor tilfredse lederne
oplever at vaere. Vi har ikke pa forhand litteraturbaserede forventninger herom, da der synes at vaere tale

om et underudforsket omrade.
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Hvad angar sektoromrade tilhgrsforhold er forskelle heri ikke statistisk signifikante. Det er saledes ikke
arbejdsstedet som vaerende ansat i henholdsvis kommuner eller i regioner, der er betydende for forskelle i
jobtilfredshed set som en single faktor. Som vi senere vil komme ind p3, er der dog forskelle relateret til

enkelte af de elementer, der kan relateres til jobtilfredshed.

Opsamlende om jobtilfredshed

Hvad angar det overordnede niveau af de ledende sygeplejerskers jobtilfredshed malt som en
enkeltstaende faktor, sa er halvdelen af de ledende sygeplejersker tilfredse med deres job. En tredjedel af
de medvirkende ledere er meget tilfredse, mens mere end hver 10. leder (12 %) hverken er tilfredse eller

utilfredse. 1 leder ud af 20 er direkte utilfreds eller meget utilfreds.

Som forventet ud fra den internationale litteratur forholder det sig sddan, at ledere med mest
lederanciennitet er mere tilfredse end deres kolleger med mindre anciennitet som ledere. Tilsvarende er

ledere, der har andre ledere under sig, mere tilfredse end de kolleger, der ikke har andre ledere under sig.

Der er ikke forskelle pa jobtilfredsheden alt efter, om lederne er ansat i kommuner eller i regioner.
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3. De ledende sygeplejerskers arbejdspres

Noget af det, der kan pavirke ledernes jobtilfredshed og deres oplevelse af vilkar for at bedrive ledelse, er
deres oplevelse af krav og arbejdspres. Saledes vil man ud fra litteraturen kunne forvente (jf. Cantarelli et
al., 2015; Hansen & Hgst, 2012), at oplevelsen af et hgjt arbejdspres vil kunne have en negativ indflydelse
pa jobtilfredshed. Dette geelder i hgj grad ogsa for ledende sygeplejersker (Brown et al., 2013; Laschinger
et al., 2007; Lee & Cummings, 2008; Van Bogaert et al., 2014). Vi har derfor undersggt, om denne

sammenhaeng ’jo lavere arbejdspres, jo hgjere jobtilfredshed’ ogsa ge@r sig geeldende i denne undersggelse.
| denne analyse vurderes arbejdspresset ud fra felgende spgrgsmal:
Pad en skala fra 1 til 10, hvor presset foler du dig i dit job som leder i hverdagen?

| undersggelsen er lederne som navnt spurgt til, hvor presset de fgler sig i deres job som leder pa en skala
fra 1-10. Pa denne skala er den gennemsnitlige vaerdi 5,8 point, hvor 1 svarer til ’slet ikke presset’ og 10
svarer til 'yderst presset’. Inddeles denne skala i 3 grupper (eksklusiv ved ikke og ikke relevant) placerer
hver femte (21%) sig i de tre lavest arbejdspreskategorier (1-3). Lidt over halvdelen (52%) er placeret i den
midterste gruppe (4-7), mens de sidste 27% placeres i de tre hgjeste arbejdspreskategorier (8-10). Disse tal

fremgar af tabel 2.

Tabel 2. Pa en skala fra 1 til 10, hvor presset fgler du dig i dit job som leder i hverdagen?

Antal Procent
Lavt arbejdspres (1-3) 312 21%
Moderat arbejdspres (4-7) 793 52%
Hgjt arbejdspres (8-10) 406 27%
Total 1.511 100%

Anm. n=1.511. Skalaen fra 1 til 10 er grupperet til tre grupper i ovenstdende tabel. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet af
analysen. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Lederes arbejdspres relateret til jobtilfredshed

Af figur 3 fremgar det, at der som forventet ud fra litteraturen er en sammenhang mellem oplevelsen af
arbejdspres og jobtilfredshed. Ledere der er lavt presset i deres job, er oftere mere tilfredse med deres
lederjob end kollegaer, der angiver, at de er hgjt presset i deres job. 64% af lederne der har et lavt
arbejdspres er meget tilfredse med deres lederjob, mens kun 12% af de ledere, der har et hgjt arbejdspres,
er meget tilfreds med deres lederjob. Ledere som oplever lavt arbejdspres angiver 5 gange oftere at vaere
meget tilfreds med deres arbejde end ledere, med et hgjt arbejdspres (64% i forhold til 12%). Dette fremgar

af figur 3.
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Det fremgar ogsa af figur 3, at den stgrste gruppe af ledere, der er utilfredse eller meget utilfredse (13 %)
findes i gruppen, der angiver at have et hgjt arbejdspres. Det samme ggr sig geeldende for gruppen, der
hverken angiver at veere tilfredse eller utilfredse. Dette er 22 % af dem, der oplever at have et hgjt
arbejdspres. Samlet set er det altsa over en tredjedel af dem, der oplever at have et hgjt arbejdspres, der
enten angiver, at de hverken er tilfredse eller er utilfredse eller angiver, at de er utilfredse eller meget

utilfredse med deres job.

Figur 3. Jobtilfredshed fordelt pa kategoriseret arbejdspres

13%

Lavt pres Middel pres Hgijt pres
B Meget tilfreds  mTilfreds  ® Hverken/eller Utilfreds/meget utilfreds

Anm. n=1.498. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ er ekskluderet i figuren. Der er statistisk signifikant ssmmenhang mellem arbejdspres og
jobtilfredshed, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Ses der p3, hvad det gennemsnitlige arbejdspres er for de fire kategorier af jobtilfredshed, er den som
folger: Meget tilfreds: 4,6 point, tilfreds: 6,1 point, hverken/eller: 7,2 point og utilfreds/meget utilfreds: 8,2

point. Arbejdspres ma altsa anses for at have en vasentlig sammenhang med jobtilfredshed.

Lederes arbejdspres relateret til lederanciennitet
Nar vi ser pa arbejdspres relateret til lederanciennitet er der igen den sammenhaeng, at oplevelsen af et

hgjt arbejdspres er lavere for ledere med en hgj lederanciennitet.

Ledere, der har 20 eller flere ars anciennitet som leder, oplever i hgjere grad et lavt arbejdspres (29%) mod
ledere, der har en lavere lederanciennitet (13%). Dette fremgar af figur 4. Det fremgar ogsa, at andelen,

der oplever et hgjt arbejdspres er ens for alle ledere med over 10 ars erfaring.
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Figur 4. Arbejdspres fordelt pa lederanciennitet

<10 ar 10-19 ar 20+ ar
M Lavt pres ® Middel pres ™ Hgjt pres

Anm. n=1481. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ er ekskluderet i figuren. Der er statistisk signifikant sammenhang mellem arbejdspres og
lederanciennitet, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Ses der pa, hvad det gennemsnitlige arbejdspres er for de tre kategorier af lederanciennitet, er de som
fglger: Under 10 ar: 6,3 point, 10-19 ar: 5,7 point og 20+ ar: 5,4 point. Forskellene mellem disse gennemsnit

er statistisk signifikante.

Lederes arbejdspres relateret til ledelsesniveau

Undersggelsen viser, at de ledere, der angiver at have ledere over og under sig, har en tendens til at opleve
et lavere arbejdspres, end de ledere, der ikke angiver at have ledere under sig. Figur 5 viser saledes en
forskel pa de to grupper, hvor henholdsvis 25 % og 18 % har angivet et lavt pres. Der er saledes ogsa
signifikant flere af de ledere, der ikke angiver at have ledere under sig, der oplever et middel pres. Der er

for fa topledere til, at analysere selvstaendigt pa denne gruppe.

Ses der pa hvad det gennemsnitlige arbejdspres er for de to kategorier af ledelsesniveau, er den som fglger:

Har ledere over og under sig: 5,6 point og ingen ledere under sig: 6,0 point, som er statistisk signifikante.

21



Figur 5. Arbejdspres fordelt pa ledelsesniveau

Har ledere over og under sig Ingen ledere under sig

M Lavt pres B Middel pres ™ Hgjt pres

Anm. n=1.489. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet i figuren. Toplederne er ligesa ekskluderet. Der er statistisk signifikant
sammenhang mellem arbejdspres og jobtilfredshed, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Lederes arbejdspres relateret til sektoromrade

Hvad angdr sammenhange mellem kategoriseret arbejdspres (hgj, middel og lav) og sektoromrade
tilknytning, er der igen ingen statistisk signifikante forskelle nar arbejdspres kategoriseres i 3 grupper (hhv.

lavt pres, middel pres og hgjt pres) afhangig af, hvilket sektoromrade lederen er ansat i.

Men analyseres der pa den gennemsnitlige score for arbejdspresset fordelt pa sektoromraderne, er
forskellen statistisk signifikant. | kommunerne er det gennemsnitlige arbejdspres 6,0 point, mens det i
regionerne er 5,8 point. Selvom forskellen ikke synes stor, der den lige tilstraekkelig til at vaere statistisk

signifikant.

Pavirker arbejdspres kvaliteten af ledelsen?

Perspektiverende om dimensionen arbejdspres er det interessant, om oplevelsen af arbejdspres har en
sammenhang med oplevelsen af, at det er sveert at levere den ledelseskvalitet, den enkelte leder gnsker at
levere. Nar det undersgges, om de ledende sygeplejersker oplever, at deres muligheder for at levere
ledelse af god kvalitet er kommet under pres pa grund af krav i arbejdet, sa viser det sig, at der er en
sammenhang. Dels oplever de ledere, der er tilfredse eller meget tilfredse i langt lavere grad, at deres
muligheder for at levere ledelse af god kvalitet er kommet under pres (ej vist). Dels oplever de ledere, som

oplever, at deres muligheder er kommet under pres, et hgjere arbejdspres jf. figur 6.
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Figur 6. Muligheder for at levere ledelse af god kvalitet fordelt pa arbejdspres

1%

Lavt pres Middel pres Hgijt pres

M | meget hgj grad m|hgjgrad ®I1nogengrad mlringe grad M| meget ringe grad

Anm. n=1.496. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet analysen. Der er statistisk signifikant sammenhaeng mellem muligheden
for at levere god ledelse er komet under pres og arbejdspres, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Som det fremgar af delpublikationen om ledelsesrum (Sgrensen, 2016b), sa er der ogsa den sammenhzaeng,
at ledere, der i hgj grad oplever at kunne Igse deres arbejde godt inden for de rammer, de er givet, oplever

ogsa i lavere grad arbejdspres i deres hverdag.

Hvad angar, om mulighederne for at levere ledelse af hgj kvalitet er kommet under pres pa grund af krav i
arbejdet, sa er det i hgjere grad sygeplejersker med en anciennitet pa under 10 ar, der oplever dette end

deres kollegaer med en anciennitet pa over 10 ar. Dette vises i figur 7.

Figur 7. Muligheder for at levere ledelse af god kvalitet fordelt pa lederanciennitet

<10ar 10-19 ar 20+ ar

B | meget hgj grad M| hgjgrad ®I1nogengrad mlringegrad M| meget ringe grad
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Anm. n=1.478. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet analysen. Der er statistisk signifikant sammenhaeng mellem muligheden
for at levere god ledelse er komet under pres og anciennitet, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Hvorfor der er denne sammenhang svarer undersggelsen ikke pa. Vi ved derfor ikke, om det eksempelvis
er, fordi ledere med under 10 ars erfaring som ledere er mindre erfarne eller, om det omvendt er, fordi de

er mere bevidste om de krav, der stilles til ledelsesarbejdet.

Hvad angar, om mulighederne for at levere ledelse af hgj kvalitet er kommet under pres pa grund af krav i
arbejdet, sa er der tilsvarende den sammenhang, at dette saerligt g@r sig gaeldende for ledere, der ikke

angiver at have ledere under sig. Dette fremgar af figur 8.

Figur 8. Muligheder for at levere ledelse af god kvalitet fordelt pa ledelsesniveau

13%

19%

Har ledere over og under sig Ingen ledere under sig

B | meget hgj grad m | hgjgrad mInogen grad I ringe grad M| meget ringe grad

Anm. n=1.487. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet analysen. Der er statistisk signifikant sammenhang mellem muligheden
for at levere god ledelse er komet under pres og ledelsesniveau, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Billedet er saledes igen, at ledere, der ikke angiver at have ledere under sig, oplever at vaere mere presset
end de ledere, der angiver at have ledere under sig. Det giver anledning til fremadrettet at dykke naermere

ned i, om der er forskellige ledelsesvilkar pa forskellige ledelsesniveauer.

Der er derimod ikke statistisk signifikante forskelle mellem ledere ansat i kommuner eller regioner.

Opsamlende om arbejdspres

Halvdelen af lederne, der har medvirket i undersggelsen, oplever et moderat arbejdspres. Lidt over en
fierdedel af lederne oplever at have et hgjt arbejdspres, mens godt en femtedel oplever at have et lavt

arbejdspres.



Savel ledere med under 10 ars anciennitet som ledere, der ikke har andre ledere under sig, oplever et

hgjere arbejdspres end mere erfarne ledere og ledere, der har andre ledere under sig.

Der er ingen forskel p3, i hvor hgj grad lederne i henholdsvis kommunerne og i regionerne oplever

arbejdspres.

Nar vi perspektiverende ser pa, om der er en sammenhang mellem oplevelsen af at kunne levere ledelse af
god kvalitet og oplevelsen af arbejdspres, sa er mgnstrene de samme. Hgjt arbejdspres falder sammen med
en oplevelse af, at det i mindre grad er muligt at levere ledelse af god kvalitet og dette gzelder i saerlig hgj

grad for ledere med under 10 ars erfaring og for ledere, der ikke angiver at have ledere under sig.
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4. Ledende sygeplejerskers oplevelse af modstridende forventninger

En litteraturbaseret forventning vil vaere, at tilstedevaerelsen af modstridende forventninger vil fgre til
lavere jobtilfredshed blandt ledende sygeplejersker (Brown et al., 2013; Van Bogaert, 2014). Modstridende
forventninger vil som udgangspunkt have en tendens til at gge oplevelsen af kompleksitet i arbejdet, fordi

lederen skal opfylde flere — og modstridende mal.
Modstridende forventninger er i denne undersggelse analyseret ud fra spgrgsmalet:

» Oplever du modstridende forventninger til dig som leder?

Lidt over halvdelen (56 %) af de ledende sygeplejersker, der har svaret pa undersggelsen, oplever, at der er
modstridende forventninger til dem som ledere. 44% oplever ingen modstridende forventninger til dem

som leder. Dette fremgar af tabel 3.

Tabel 3. Oplever du modstridende forventninger til dig som leder?

Antal Procent
Ja 814 56%
Nej 647 44%
Total 1461 100%

Anm. n=1461. Besvarelserne 'Ved ikke’ og ’ikke relevant’ er ekskluderet af analysen, men udggr 117 besvarelse svarende til 7%. Kilde. Lederliv
2015/DSR analyse.

De, der oplever, modstridende forventninger er spurgt til, om de er i stand til at handtere disse, hvilket 27%

i hgj eller eget hgj grad kan. 67% angiver i nogen grad og 6% i ringe eller meget ringe grad (ej vist).

Modstridende forventninger relateret til jobtilfredshed

Ses der pa oplevelsen af modstridende forventninger, er der i denne undersggelse en signifikant
sammenhang med jobtilfredshed. De ledere, der angiver modstridende forventninger til dem som ledere,
er nemlig i mindre grad meget tilfredse med deres lederjob (21%) i forhold til de, der ikke oplever samme
modstridende forventninger (51%). Ledere som ikke oplever modstridende forventninger angiver 2,5 gange
oftere at veere meget tilfreds med deres arbejde end ledere, der oplever modstridende forventninger (51%

i forhold til 21%). Dette fremgar af figur 9.

26



Figur 9. Modstridende forventninger fordelt pa jobtilfredshed

8%

Ja Nej

H Meget tilfreds  mTilfreds  m Hverken/eller Utilfreds/meget utilfreds

Anm. n=1403. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Der er statistisk signifikant sammenhang mellem
modstridende forventninger og jobtilfredshed, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Undersggelsen viser saledes, at malt pa modstridende forventninger, sa forholder det sig sadan, at “Jo
hgjere jobkompleksitet, jo lavere tilfredshed’. Ledende sygeplejersker, der oplever modstridende
forventninger, vurderer altsa deres jobtilfredshed som lavere end kolleger, der ikke oplever at have

modstridende forventninger.

Modstridende forventninger relateret til arbejdspres

Nar kompleksiteten gges ved, at der fx opstar dilemmaer pa grund af modstridende forventninger, sa vil
det vaere en litteraturbaseret forventning, at lederes oplevelse af arbejdspres ogsa stiger (Hansen og Hest,
2012). Nar denne hypotese ’jo hgjere arbejdspres, jo hgjere jobkompleksitet’ afprgves pa de ledende
sygeplejerskers svar, sa viser det sig, at der er en lignende sammenhang i og med, at 37% af de ledere, der
oplever modstridende forventninger til dem som leder, ogsa oplever et hgjt arbejdspres, mens kun 14% af
de ledere, der ikke oplever modstridende forventninger, oplever et hgjt arbejdspres. Resultaterne fremgar

af figur 10.

Som det ogsa fremgar af figur 10, sa er andelen af kategorien ‘'middel pres’ ens i de to grupper og blot 11 %
af dem, der oplever modstridende forventninger oplever et lavt arbejdspres, mens 33 % af dem, der ikke

oplever modstridende forventninger oplever at have et lavt pres.
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Figur 10. Modstridende forventninger fordelt pa arbejdspres

Ja Nej

M Lavt pres B Middel pres ™ Hgjt pres

Anm. n=1402. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Der er statistisk signifikant sammenhang mellem
modstridende forventninger og arbejdspres, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Modstridende forventninger relateret til lederanciennitet

Igen pavirker anciennitet svarene i og med, at ledere med lav lederanciennitet under 10 ar oftere oplever
modstridende forventninger til dem som ledere (60%) end ledere pa et hgjere anciennitetsniveau (55%
blandt ledere med 10-19 ars anciennitet og 52% for ledere med 20+ ars anciennitet). Dette fremgar af figur

11.

Figur 11. Modstridende forventninger fordelt pa lederanciennitet

<10 ar 10-19 ar 20+ ar

B Ja HNej

Anm. n=1494. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Der er statistisk signifikant sammenhang mellem
modstridende forventninger og ledelsesniveau, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse
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Det fremgar ikke af svarene, hvorfor ledere med anciennitet pa under 10 ar oplever flest modstridende
forventninger, men der er altsa en tendens til at denne gruppe er mindst tilfredse og oplever flest
modstridende forventninger. En udlaegning kunne vaere, at det er den mindre rutine og erfaring, der ggr, at
ledere med mindst anciennitet oplever flest modstridende forventninger. En anden udlaegning kunne
veere, at ledere med tiden “slapper mere af” og bliver mindre sensitive over for omgivelsernes krav og

forventninger.

Modstridende forventninger relateret til ledelsesniveau

Ligesom de oplever et hgjere arbejdspres, sa oplever de ledere, der ikke angiver at have ledere under sig,
oftere modstridende forventninger til dem som ledere (58%), end de ledere der bade angiver at have

ledere over og under sig (52%). Dette fremgar af figur 12.

Figur 12. Modstridende forventninger fordelt pa ledelsesniveau

Har ledere over og under sig Ingen ledere under sig

HJa ENej

Anm. n=1501. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Der er statistisk signifikant sammenhang mellem
modstridende forventninger og ledelsesniveau, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Modstridende forventninger relateret til sektoromrade

Ledere, der er ansat i regionerne, oplever oftere modstridende forventninger til dem som ledere (59%), end

de ledere, der er ansat i kommunerne (53%). Dette fremgar af figur 13.
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Figur 13. Modstridende forventninger fordelt pa sektoromrade

Kommune Region

B Ja mNej

Anm. n=1321. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Der er statistisk signifikant sammenhang mellem
modstridende forventninger og sektortilhgr, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Undersggelsen siger ikke noget om, hvorfor ledere i regionerne oftere oplever modstridende forventninger
end ledere i kommunerne. En hypotese kunne dog veere, at fordi den organisatoriske kompleksitet ofte er
meget hgj i hospitalsorganisationer, sa vil dette have en tendens til at fgre til flere modstridende

forventninger.

Opsamlende om modstridende forventninger

Over halvdelen af lederne i undersggelsen oplever, at deres job er praeget af modstridende forventninger

(56 %). De resterende 44 % oplever ikke, at der er modstridende forventninger til dem som ledere.

Som forventet ud fra litteraturen er der den sammenhaeng, at ledende sygeplejersker, der oplever, at deres
lederjob er praeget af modstridende forventninger, generelt vurderer deres jobtilfredshed lavere end deres
kolleger, der ikke oplever modstridende forventninger. Tilsvarende er der et sammenfald mellem, at ledere

der oplever at have et hgjt arbejdspres ogsa oftere oplever modstridende forventninger.

Der er ogsa de sammenhaenge, at seerligt ledere med under 10 ars anciennitet og ledere, der ikke har andre
ledere under sig, oplever en lavere grad af klarhed. Endvidere oplever ledere ansat i regionerne i hgjere

grad modstridende forventninger end deres kollegaer ansat i kommunerne.
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5. Ledende sygeplejerskers oplevelse af klarhed om lederrolle

Ud fra litteraturen kan man opstille en hypotese om, at ’jo hgjere rolleklarhed, jo hgjere jobtilfredshed’
(Cantarelli et al., 2015; Hansen & Hgst, 2012; Van Bogaert et al., 2014). Dette er blandt andet, fordi
tilstedeveerelsen af rolleklarhed gger fornemmelsen for, hvad der er lederens funktioner og
ansvarsomrader, og dermed hvilke forventninger der er til at udfylde funktionerne (Spector, 1997).

Rolleklarhed er i denne undersggelse undersggt ud fra spgrgsmalene:

> Ved du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrdder i forhold til de gvrige ledelsesniveauer over
og/eller under dig?
> Ved du ngjagtig, hvad der forventes af dig i dit arbejde som leder?
Hvis vi fgrst ser pa, om lederne oplever at have rolleklarhed, sa er der en relativt udbredt klarhed blandt
lederne over deres ansvarsomrader, idet 3 ud af 4 angiver, at de i hgj eller meget hgj grad oplever, at deres
ansvarsomrader er klare. Hvad angar klare forventninger, sa er der 70%, der angiver, at de i hgj eller meget

hgj grad ved ngjagtigt, hvad der forventes af dem i deres arbejde som leder, jf. tabel 4.

Tabel 4. Spgrgsmal om rolleklarhed

| meget hgj grad 27% 23%
| hgj grad 49% 47%
I nogen grad 21% 27%
I ringe grad 2% 3%
I meget ringe grad 1% 1%
Total 100% 100%

Anm. n=1580. Besvarelserne 'Ved ikke’ og ’ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse.

Da der er fa respondenter, der har anvendt svarkategorien 'l meget ringe grad’, vil der i det fglgende blive

analyseret samlet for besvarelserne ’i ringe grad’ og ‘i meget ringe grad’.

Rolleklarhed relateret til jobtilfredshed

Relateres rolleklarhed til arbejdstilfredshed, finder vi - som forventet ud fra litteraturen - en klar
sammenhaeng. Ledere der helt klart ved, hvad der er deres ansvarsomrader, er langt mere tilfredse med
deres job end de, der i ringe grad har et klart billede heraf. Ledere som oplever meget hgj grad af klarhed
om deres ansvarsomrade angiver 10 gange oftere at vaere meget tilfreds med deres arbejde end ledere, der
i ringe eller meget ringe grad oplever samme (58% i forhold til 6%). Dette fremgar af figur 14.
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Figur 14. Rolleklarhed (vedr. viden om ansvarsomrade) fordelt pa jobtilfredshed (1)

| meget hgj grad | hgj grad klarhed 1 nogen grad klarhed | ringe/meget ringe
klarhed grad klarhed
B Meget tilfreds med job M Tilfreds med job
M Hverken/eller m Utilfreds/meget utilfreds med job

Anm. n=1.512. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Rolleklarhed er analyseret ved spgrgsmalet: Ved du helt klart,
hvad der er dine ansvarsomrader i forhold til de gvrige ledelsesniveauer over og/eller under dig? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem
rolleklarhed og jobtilfredshed, da p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse.

Et andet mal for rolleklarhed er lederens viden om, hvad der forventes af dem. Dette forhold er ogsa
relateret til jobtilfredshed, hvilket fremgar af figur 15. 61% af de ledere, der i meget hgj grad ved ngjagtigt,
hvad der forventes af dem i deres lederarbejde, er meget tilfredse med deres job. De ledere, der kun i
nogen eller ringe grad/meget ringe grad ved, hvad der forventes af dem, har en vaesentlig lavere andel af

ledere, som er meget tilfredse med deres arbejde (hhv. 15% eller 11%).
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Figur 15. Rolleklarhed (vedr. viden om forventninger) fordelt pa jobtilfredshed (2)

7%
36%
I meget hgj grad | hgj grad klarhed I nogen grad klarhed | ringe/meget ringe
klarhed grad klarhed
B Meget tilfreds med job M Tilfreds med job
m Hverken/eller Utilfreds/meget utilfreds med job

Anm. n=1.512. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Rolleklarhed i denne figur er analyseret ved spgrgsmalet: Ved
du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde som leder? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem rolleklarhed og jobtilfredshed, da
p<0,05. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse.

Rolleklarhed er altsa en faktor, der pavirker de ledende sygeplejerskers jobtilfredshed. Ledende
sygeplejersker, der oplever, at der er klarhed om deres lederrolle, oplever saledes ogsa en hgjere grad af

jobtilfredshed.

Rolleklarhed relateret til arbejdspres

Ud fra litteraturen ved vi, at ledere, der klart ved, hvad der er deres ansvarsomrader i forhold til de gvrige
ledelsesniveauer, oplever i mindre grad et hgjt arbejdspres i forhold til de ledere, der ikke har samme
rolleklarhed. Dette fremgar af figur 16. 16% af de lederen, der i meget hgj grad ved, hvad der er deres
ansvarsomrade oplever et hgjt arbejdspres. Den tilsvarende andel er hhv. 39% og 67% for de, der i nogen

eller ringe/meget ringe grad ved, hvad der er deres ansvarsomrade.
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Figur 16. Rolleklarhed (vedr. viden om ansvarsomrade) fordelt pa arbejdspres

| meget hgj grad | hgj grad | nogen grad | ringe/meget ringe
grad

M Lavt pres B Middel pres ™ Hgjt pres

Anm. n=1511. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ er ekskluderet i figuren. Rolleklarhed er analyseret ved spgrgsmalet: Ved du helt klart,
hvad der er dine ansvarsomrader i forhold til de gvrige ledelsesniveauer over og/eller under dig? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem
kompleksitet og arbejdspres, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Der er endvidere en sammenhang mellem, hvorvidt lederen ved, hvad der forventes af dem som leder, og
det oplevede arbejdspres. Dette fremgar af figur 17. 18% af de ledere, der i meget hgj grad ved, hvad der
forventes af dem, oplever et hgjt arbejdspres. Den andel, der oplever et hgjt arbejdspres, er 64% for de,

der i ringe eller meget ringe grad ved, hvad der forventes af dem.

Figur 17. Rolleklarhed (vedr. viden om forventninger) fordelt pa arbejdspres

| meget hgj grad | hgj grad | nogen grad I ringe/meget ringe
grad

M Lavt pres B Middel pres ™ Hgjt pres

Anm. n=1.511. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Rolleklarhed i denne figur er analyseret ved spgrgsmalet: Ved
du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde som leder? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem kompleksitet og arbejdspres, da
p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Undersggelsen giver ikke svar pa, om det er, fordi uklarhed om roller giver en oplevelse af mere
arbejdspres, eller om det omvendt forholder sig sadan, at ledere der oplever arbejdspres ogsa vil have en
tendens til at se uklarhed omkring sig, hvad angar roller. Dog er det tydeligt, at der er en sammenhang

saledes, at ledere, der oplever uklarhed om roller, ogsa oplever arbejdspres.
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Rolleklarhed relateret til lederanciennitet

Ledere med hgj lederanciennitet oplever hgjere rolleklarhed i forhold til ledere med lav lederanciennitet.

Dette fremgar af figurerne 18 og 19.

Det er saledes 39 % af lederne med mindst 20 ars erfaring som ledere, der oplever, at der er en meget hgj
grad af klarhed om ansvarsomrader, mens andelen herfor er 16 % blandt lederne, der har under 10 ars
erfaring som ledere. Den stgrste gruppe af ledere, der kun i nogen i nogen grad (29 %) oplever, at der er
klarhed om ansvarsomrader, finder man saledes ogsa blandt lederne med under 10 ars erfaring (jf. figur

18).

Figur 18. Rolleklarhed (vedr. klarhed om ansvarsomrader) fordelt pa lederanciennitet

<10ar 10-19 ar 20+ ar

B | meget hgjgrad ®Ihgjgrad mInogen grad | ringe/meget ringe grad

Anm. n=1.494. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Rolleklarhed i denne figur er analyseret ved spgrgsmalet: Ved
du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader i forhold til de gvrige ledelsesniveauer over og/eller under dig? Der er statistisk signifikant
sammenhang mellem kompleksitet og anciennitet, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Samme billede ggr sig som sagt gaeldende, nar vi ser pa, om der er klare forventninger til lederne i deres job
som ledere. | figur 19 ses det, at det er 30 % af lederne med over 20 ars ledererfaring, der oplever, at der er
en meget hgj grad af klare forventninger, mens dette er 16 % for lederne med under 10 ars ledererfaring.
Ligeledes er der over en tredjedel (36 %) af lederne med under 10 ars erfaring, der oplever, at der kun i

nogen grad er klare forventninger.

35



Figur 19. Rolleklarhed (vedr. forventninger) fordelt pa lederanciennitet

<10ar 10-19 ar 20+ ar

B | megethgjgrad MIhgjgrad MInogengrad M Iringe/meget ringe grad

Anm. n=1.494. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Rolleklarhed i denne figur er analyseret ved spgrgsmalet: Ved
du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde som leder? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem kompleksitet og anciennitet, da
p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Igen ved vi ikke, hvorfor der er denne forskel. Om det for eksempel er, fordi den lavere grad af erfaring som
ledere gor, at ledere med under 10 ars erfaring hviler mindre i deres ledelsesrolle, eller fordi de er mere

opmarksomme pa uklarheder i deres omgivelser og ledelsesvilkar.

Rolleklarhed relateret til ledelsesniveau

Ledere, der ikke har ledere under sig, angiver oftere, at de i nogen eller ringe grad (28%) ved, hvad der er

deres ansvarsomrade i forhold til ledere, der har ledere over og under sig (15%), jf. figur 20.

Figur 20. Rolleklarhed (vedr. klarhed om ansvarsomrader) fordelt pa ledelsesniveau

Har ledere over og under sig Ingen ledere under sig

B | megethgjgrad MIhgjgrad MInogengrad M Iringe/meget ringe grad

Anm. n=1.501. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Rolleklarhed i denne figur er analyseret ved spgrgsmalet: Ved
du helt klart, hvad der er dine ansvarsomrader i forhold til de gvrige ledelsesniveauer over og/eller under dig? Der er statistisk signifikant
sammenhang mellem kompleksitet og ledelsesniveau, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.
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Samme tendens ggr sig geeldende nar der spgrges til, hvorvidt lederne ngjagtigt ved, hvad der forventes af

dem i deres lederarbejde, jf. figur 21.

Figur 21. Rolleklarhed (vedr. forventninger) fordelt pa ledelsesniveau

Har ledere over og under sig Ingen ledere under sig
B | meget hgjgrad M|l hgjgrad ™ Inogen grad | ringe/meget ringe grad
Anm. n=1.501. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Rolleklarhed i denne figur er analyseret ved spgrgsmalet: Ved

du ngjagtigt, hvad der forventes af dig i dit arbejde som leder? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem kompleksitet og ledelsesniveau, da
p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Rolleklarhed relateret til sektoromrade

Besvarelserne pa de to spgrgsmal om rolleklarhed viser, at der ikke er statistisk signifikant forskellige svar

afhaengig af, hvilken sektor lederne er ansat i.

Opsamlende om rolleklarhed

Tre ud af fire ledende sygeplejersker oplever, at det i hgj eller meget hgjt grad er klart, hvad deres
ansvarsomrader er. Hvad angar om der er klare forventninger til dem i deres job som ledere, sa vurderer

70%, at der i hgj eller meget hgj grad er klarhed herom.

Hvad angar sammenhange med jobtilfredshed er der den sammenhang, man kunne forvente ud fra
litteraturen, at der er sammenfald mellem oplevelsen af klarhed og oplevelsen af jobtilfredshed. Ledere der
oplever klarhed, oplever saledes ogsa oftere hgjere jobtilfredshed. Ledere, der oplever at have et hgjt
arbejdspres, oplever lavere grader af rolleklarhed. Ledere med under 10 ars anciennitet oplever mindre
klarhed end deres mere erfarne ledelseskolleger, ligesom ledere, der ikke har andre ledere under sig

oplever mindre klarhed.

Der er ikke forskel pa, om lederne kommer fra kommunale eller regionale arbejdssteder.
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6. Ledende sygeplejerskers oplevelse af klare mal for arbejdet

En litteraturbaseret forventning vil vaere, at det, at der er klare mal i den organisatoriske kontekst, den
sygeplejefaglige leder befinder sig i, vil pavirke lederens jobstilfredshed i en positiv retning (Cantarelli et al.,
2015; Wright & Davis, 2003). Der er derfor opstillet hypotesen ’jo hgjere grad af klarhed om mal, jo hgjere
jobtilfredshed’. Ledende sygeplejerskers oplevelse af klare mal for arbejdet er i denne undersggelse

analyseret ud fra spgrgsmalet:

» Erder klare mal for dit arbejde som leder?

Hvis vi fgrst ser pa, om de ledende sygeplejersker oplever, at der er klare mal for deres arbejde som leder,
sa fremgar det af tabel 5, at knap halvdelen (46%) oplever, at der i hgj eller meget hgj grad er klare mal for
deres arbejde som leder, mens 44 % oplever, at der kun i nogen grad er klare mal for deres arbejde som

leder. Knap 10 % oplever, at der kun i ringe eller meget ringe grad er klare mal.

Tabel 5. Spgrgsmal om klare mal

Antal Procent
| meget hgj grad 116 7%
| hgj grad 619 39%
I nogen grad 697 44%
I ringe grad 116 7%
| meget ringe grad 25 2%
Total 1.573 100%

Anm. Besvarelserne 'Ved ikke’ og ‘ikke relevant’ er ekskluderet af analysen. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse.

Klare mal relateret til jobtilfredshed

Hvis vi ser pa, om der er ssmmenhange mellem oplevelsen af klare mal og oplevelsen af jobtilfredshed, sa
bekrzaefter de ledende sygeplejerskers svar forventningen. Ledere, der er tilfredse med deres arbejde,
angiver nemlig oftere, at de i meget hgj grad oplever, at der er klare mal for deres arbejde som leder end
deres kollegaer, der er mindre tilfredse med deres arbejde. 71% af lederne, der er meget tilfredse med
deres arbejde angiver, at der i hgj eller meget hgj grad er klare mal for deres arbejde som leder. Denne
andel er 40% for ledere, der er tilfredse med deres arbejde, 19% for de der hverken er tilfredse eller
utilfredse og endelig 13% for de, der er utilfredse eller meget utilfredse med deres arbejde. Ledere som er
meget tilfredse med deres job angiver 5 gange oftere at opleve klare mal (i meget hgj grad eller hgj grad)
end ledere, der er utilfredse eller meget utilfredse med deres job (71% i forhold til 13%). Dette fremgar af

figur 22.
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Figur 22. Klare mal fordelt pa jobtilfredshed
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Anm. n=1.510. Besvarelserne 'Ved ikke’ og ’ikke relevant’ ekskluderet af analysen. Klare mal er analyseret ved spgrgsmalet: Er der klare mal for dit
arbejde som leder? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem klare mél og arbejdstilfredshed, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Der er saledes en klar sammenhaeng mellem jobtilfredshed og oplevelsen af, at der er klare mal. Ledere,

der oplever at have klare mal, oplever saledes ogsa at have en hgjere grad af jobtilfredshed.

Klare mal relateret til arbejdspres

Hvis vi ser pa, om der er sammenhange mellem oplevelsen af klare mal og oplevelsen af arbejdspres, sa er
dette ogsa tilfeeldet. Ledere, der oplever at veere underlagt et lavt arbejdspres, oplever i hgjere grad, at der
er klare mal for deres arbejde som leder end deres kollegaer, der oplever et middel eller hgjt arbejdspres.

67% af lederne med et lavt pres angiver, at der i hgj eller meget hgj grad er klare mal for deres arbejde som
leder. Denne andel er 47% for ledere med et middel arbejdspres og 29% for ledere med et hgjt arbejdspres.

Dette fremgar af figur 23.
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Figur 23. Klare mal fordelt pa arbejdspres
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Anm. n=1.509. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ ekskluderet af analysen. Klare mal er analyseret ved spgrgsmalet: Er der klare mal for dit
arbejde som leder? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem klare mal og arbejdspres, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Om dette er fordi tilstedeveaerelsen af klare mal mindsker oplevelsen af at have travlt, eller fordi et hgjt
arbejdspres gger oplevelsen af "kaotiske arbejdsforhold” kan vi ikke udlede heraf. Vi kan blot konkludere,
at der er en sammenhang i den forstand, at oplevelsen af uklare mal fglges af oplevelsen af hgjere

arbejdspres.

Klare mal relateret til lederanciennitet

Ledere, der har kortere anciennitet som ledere, oplever i lavere grad, at der er klare mal for deres arbejde
som ledere, end deres kollegaer med laengere ledelsesanciennitet. Det er sdledes 36% af lederne med
under 10 ars ledererfaring, der angiver, at der i hgj eller meget hgj grad er klare mal for deres arbejde som
leder. Denne andel er 50% for ledere med 10-19 ars anciennitet og 55% for ledere med 20+ ars anciennitet.

Dette fremgar af figur 24.
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Figur 24. Klare mal fordelt pa anciennitet
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Anm. n=1.492. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ ekskluderet af analysen. Klare mal er analyseret ved spgrgsmalet: Er der klare mal for dit
arbejde som leder? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem klare mal og lederanciennitet, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Om dette er, fordi det med mere ledelseserfaring er nemmere at navigere i de mal, der er, eller om ledere
med under 10 ars erfaring er mere responssive over for tilstedevarelsen af mange og potentielt
konfliktende mal, siger undersggelsen ikke noget om. Det der kan udledes er, at ledere med under 10 ars

erfaring som ledere oftere oplever, at der er uklare mal.

Klare mal relateret til ledelsesniveau

Ledere, der bade har ledere over og under sig, oplever oftere, at der er klare mal for deres lederarbejde
end deres kollegaer, der ikke har ledere under sig. 54% af lederne med ledere over og under sig angiver, at
der i hgj eller meget hgj grad er klare mal for deres arbejde som leder. Denne andel er 41% for ledere, der

ikke har ledere under sig. Dette fremgar af figur 25.
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Figur 25. Klare mal fordelt pa ledelsesniveau
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Anm. n=1.499. Besvarelserne 'Ved ikke’ og 'ikke relevant’ ekskluderet af analysen. Klare mal er analyseret ved spgrgsmalet: Er der klare mal for dit
arbejde som leder? Der er statistisk signifikant signifikant sammenhang mellem klare mal og ledelsesniveau, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Et bud pa, hvorfor der er denne sammenhaeng, kunne veaere, at der er en overvaegt af ledere, der ikke er
frontlinjeledere (sasom fx afdelingssygeplejersker) i gruppen af ledere, der angiver at have ledere under sig.
Seerlig afdelingssygeplejerskerollen har nemlig i de senere ar gennemgaet en raekke aendringer, ikke kun
med mere decentraliseret ansvar pa en reekke omrader, men ogsa med hyppigere bredere ansvarsomrader.
Det vil eksempelvis sige ansvar for flere forskellige afsnit og funktioner pa en gang. Dermed gges ledernes
potentielle malkompleksitet. Det vil typisk ogsa vaere i frontlinjen, at de daglige konsekvenser af at skulle
leve op til flere og nogle gange konkurrerende mal typisk vil veere tydeligst. Frontlinjearbejde er nemlig der,
hvor der er mest kontakt med borgere og patienter og frontlinjearbejde er kendt for at veere praeget af

rollekonflikter (jf. Lipsky, 1980).

Klare mal relateret til sektoromrade

Ledere ansat i kommunerne oplever i mindre grad klare mal for deres arbejde end ledere, der er ansat i
regionerne. Selvom forskellen ikke er stor, er den tilstraekkelig til at veere signifikant. Dette fremgar af figur

26.

| kommunerne er det saledes mere end hver 10. leder (12 %), der oplever, at der kun i ringe eller meget
ringe grad er klare mal for deres arbejde, mens dette er 7 % i regionerne. Hvad angar oplevelsen af i hgj
grad eller meget hgj grad at have klare mal er dette 44 % for de ansatte i kommunernes vedkommende og

46 % for de regionalt ansatte lederes vedkommende.
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Figur 26. Klare mal fordelt pa sektoromrade
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Anm. n=1423. Besvarelserne 'Ved ikke’ og "ikke relevant’ ekskluderet af analysen. Klare mal er analyseret ved spgrgsmalet: Er der klare mal for dit
arbejde som leder? Der er statistisk signifikant sammenhang mellem klare mal og sektor, da p<0,05. Lederliv 2015/DSR analyse.

Opsamlende om klare mal for arbejdet

Under halvdelen af lederne (46 %) oplever, at der i hgj eller meget hgj grad er klare mal for deres arbejde.
Det er 44 %, der oplever, at der i nogen grad er klare mal. Knap 1 ud af 10 oplever, at der kun i ringe eller

meget ringe grad er klare mal.

Klare mal har de samme sammenhange som de gvrige gennemgaede faktorer. Oplevelsen af klare mal har
en positiv sammenhang med oplevelsen af jobtilfredshed og oplevelsen af klare mal er stgrst, nar
arbejdspresset opleves at vaere lavt. Resultaterne er saledes i trad med forventningerne ud fra den
internationale litteratur pad omradet. Oplevelsen af, om der er klare mal, pavirkes ogsa af lederanciennitet i
og med at oplevelsen stiger med anciennitet. Ledere med under 10 ars anciennitet oplever altsa i mindre
grad, at der er klare mal. Ledere, der ikke har andre ledere under sig, oplever ogsa i mindre grad, at der er

klare mal. Endelig oplever de kommunale ledere i mindre grad end de regionale ledere, at der er klare mal.
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Konklusion

| de fglgende afsnit opsummeres notatets konklusioner.

Ledende sygeplejerskers jobtilfredshed
En tredjedel af de ledende sygeplejersker, der har medvirket i undersggelsen, oplever overordnet set at
vaere meget tilfredse med deres arbejde som leder. Halvdelen af lederne er blot tilfredse, mens mere end

hver 10. leder (12 %) er hverken tilfreds eller utilfreds. 1 ud af 20 er direkte utilfreds eller meget utilfreds.

Nar vi dykker ned i, hvordan oplevelsen af jobtilfredshed fordeler sig blandt de ledende sygeplejersker,
viser det sig, at som forventet ud fra den internationale litteratur, sa er lederne med mere anciennitet i
deres lederstillinger mere tilfredse end ledere med lavere grader af anciennitet. Ledere der angiver, at de
har andre ledere under sig er ogsa mere tilfredse, hvilket ogsa er i trad med litteraturen. Vi havde ikke pa
forhand litteraturbaserede forventninger til, om ledere ansat i regionerne eller i kommunerne ville vaere
mere tilfredse. Det viste sig heller ikke, at der var forskelle i deres overordnede tilfredshed. Dog var der,
som vi vender tilbage til, forskelle pa nogle af de andre dimensioner, der haenger sammen med oplevelsen

af tilfredshed.

Arbejdspres og mulighederne for at levere ledelse af god kvalitet

Med den udvikling, der har vaeret i lederrollen i de seneste artier, og effektiviseringspresset pa seerligt
hospitalerne, vil det til en vis grad veere forventeligt, at ledende sygeplejersker oplever et vist arbejdspres.
Undersggelsen viser, at mens halvdelen af lederne oplever et moderat arbejdspres, sa oplever lidt over en
fierdedel af lederne et hgjt arbejdspres. Godt en femtedel oplever derimod et lavt arbejdspres. Igen ggr det
sig geeldende, at ledere med hgj anciennitet oplever lavere arbejdspres end lederne, der har vaeret ledere i
faerre ar (op til 10 ar). De ledere, der har ledere under sig, oplever ud over mere tilfredshed ogsa et lavere
arbejdspres end de ledere, der ikke har ledere under sig. Hvad angar ansaettelsessted i henholdsvis regioner

eller kommuner er mgnstret, at der ikke er forskel.

Det vil ud fra litteraturen veere forventeligt, at oplevelsen af arbejdspres vil haenge sammen med
oplevelsen af jobtilfredshed. Denne forventning bekraeftes i denne undersggelse. Ledere der oplever et lavt
arbejdspres er generelt mere tilfredse med deres arbejde end ledere, der oplever et henholdsvis middel
eller hgjt pres. For at undersgge, om oplevelsen af arbejdspres har en sammenhaeng med oplevelsen af, om
muligheder for at levere ledelse af god kvalitet er kommet under pres, har vi undersggt denne
sammenhang. Det kan man nemlig argumentere for vil have en stor betydning dels for ledernes
arbejdsvilkar, dels for deres performance som ledere. Det viser sig, at sammenhangene er tilsvarende. De

ledere, der oplever, at deres muligheder for at levere ledelse af god kvalitet er kommet under pres, oplever
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ogsa et hgjt arbejdspres. Og dette geelder igen sarligt for henholdsvis ledere med en anciennitet pa under
10 ar og for ledere, der ikke har ledere under sig. Mens de ledere, der ikke oplever et hgjt arbejdspres
tilsvarende heller ikke oplever, at deres muligheder for at levere ledelse af god kvalitet er kommet under
pres. Det svarer ogsa til det resultat, man kan laese i notatet om ledelsesrum og ledernes psykiske
arbejdsmiljg (Sgrensen, 2016b), at der er en sammenhaeng mellem oplevelsen af arbejdspres og oplevelsen

af kunne lgse sit arbejde godt inden for de rammer, der er givet.

Samlet set kan man altsa sige om oplevelsen af arbejdspres, at denne kan vaere en god indikator for, om
ledende sygeplejersker oplever jobtilfredshed. Samtidig er der ogsa en sammenhang mellem oplevelsen af

arbejdspres og oplevelsen af, om mulighederne for at levere ledelse af god kvalitet er kommet under pres.

Dette siger naturligvis ikke noget om, hvordan de ledende sygeplejersker agerer som ledere, men det giver
en indikation p3, at sammenhangene er vaerd at undersgge naermere. Fgrer oplevelsen af arbejdspres fx til
lavere jobtilfredshed, oplevelsen af begreensede muligheder for at levere ledelse af god kvalitet og dermed
potentielt til stressbelastninger blandt ledende sygeplejersker? Eller vil ledende sygeplejersker, der har en
lavere jobtilfredshed have en tilsvarende tendens til at tolke deres arbejdspres og deres ledelsesmuligheder

mere negativt end deres mere tilfredse kolleger?

Modstridende forventninger

Som et mal for den kompleksitet ledende sygeplejersker oplever at skulle navigere i som led i deres
dagligdag som ledere, er der i undersggelsen blevet spurgt til deres oplevelse af modstridende
forventninger. Over halvdelen af lederne i undersggelsen oplever, at deres job er praeget af modstridende
forventninger (56 %). De resterende 44 % oplever ikke, at der er modstridende forventninger til dem som

ledere.

Ud fra den internationale litteratur om sygeplejeledere vil en forventning vaere, at oplevelsen af

modstridende forventninger vil pavirke ledernes jobtilfredshed i negativ retning.

Undersggelsen viser, at der er en sammenhang. Ledende sygeplejersker, der oplever modstridende
forventninger, vurderer deres jobtilfredshed som lavere, end kolleger der ikke oplever at have
modstridende forventninger. Undersggelsen viser ogsa, at modstridende forventninger haanger sammen
med oplevelsen af at have et hgjt arbejdspres. Det kan maske forklare en del af, hvorfor modstridende
forventninger kan keedes sammen med lavere jobtilfredshed. Oplevelsen af at have modstridende
forventninger kan dog ogsa ses som et udtryk for, at den enkelte leder oplever organisatoriske krydspres,
hvor det er sveert at balancere flere forskellige mal og forventninger pa en gang. Det vil eksempelvis sige

bade at balancere hensyn til budgetoverholdelse og personalet. Det er i szrlig hgj grad ledere med en
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ledelsesanciennitet pa under 10 ar, der oplever at have modstridende forventninger. Det fremgar ikke af
svarene, hvorfor ledere med anciennitet pa under 10 ar oplever flest modstridende forventninger, men der
er altsa en tendens til at denne gruppe er mindst tilfredse og oplever flest modstridende forventninger. En
udlaegning kunne veaere, at det er den mindre rutine og erfaring, der ggr, at ledere med mindst anciennitet
oplever flest modstridende forventninger. En anden udlaegning kunne veere, at ledere med tiden “slapper
mere af” og bliver mindre sensitive over for omgivelsernes krav og forventninger. Ligeledes oplever ledere,
der ikke angiver at have ledere under sig, at de ikke kun har et hgjere arbejdspres, men at de ogsa i hgjere

grad oplever flere modstridende forventninger.

Er ledelsesrollerne klare?
En anden dimension af de vilkar, lederne har for deres arbejde, er hvorvidt det er klart, hvad der forventes
af dem i deres arbejde som ledere, samt hvorvidt det er klart, hvad deres ansvarsomrader bestar i. En

litteraturbaseret forventning vil vaere, at oplevelsen af klarhed vil pavirke jobtilfredsheden i positiv retning.

Undersggelsen viser for det fgrste, at hovedparten af lederne oplever, at der er klarhed om begge
dimensioner. Ansvarsomraderne er saledes i hgj eller meget hgj grad klare for 76 % af lederne. Hvad der
forventes af dem i deres rolle som ledere er i hgj eller meget hgj grad klart for 70 % af lederne. For de
resterende lederes vedkommende er der for langt hovedpartens vedkommende i nogen grad klarhed om

begge dimensioner.

Nar der ses pa sammenhange med jobtilfredshed, viser undersggelsen for det andet, at de i litteraturen
forventede sammenhange kan genfindes. Ledere, der oplever rolleklarhed og klarhed om ansvarsomrader,
er saledes mere tilfredse med deres job. Ledere, der i meget hgj grad oplever klarhed, oplever ogsa at
veere meget tilfredse (61 % af lederne) eller tilfredse. Blandt de ledere, der kun i ringe eller meget ringe
grad oplever, at det er klart, hvad der forventes af dem, er hele 36 % utilfredse eller meget utilfredse med
deres job. Hvad angar arbejdspres er mgnstret, at jo mindre arbejdspres, jo mere rolleklarhed opleves der
at vaere. Det er saledes 67 % af lederne, der oplever, at deres ansvarsomrader i ringe eller meget ringe grad
er uklare, der ogsa oplever et hgjt arbejdspres. For dem, der oplever en meget hgj grad af klarhed, er det
tilsvarende tal 16 %. Hvad angar klare forventninger er det 64 % af dem, der oplever ringe eller meget ringe
klarhed, der oplever hgjt pres. For dem der oplever en meget hgj grad af klarhed, oplever 18 % hgjt

arbejdspres.

Igen pavirkes resultaterne af anciennitet. Lederne med hgj anciennitet oplever saledes en hgjere klarhed.

Den stgrste gruppe af ledere, der kun i nogen i nogen grad (29 %) oplever, at der er klarhed om deres
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ansvarsomrader, finder man saledes blandt lederne med under 10 ars erfaring. Her er der ogsa 36 %, der

kun i nogen grad oplever, at forventningerne til dem som ledere er klare.

Hvad angar placering i ledelseshierarkiet er der atter den sammenhaeng, at ledere der ikke har ledere under
sig, oplever mindre klarhed pa begge dimensioner end ledere, der opgiver, at de har ledere under sig. Der

er ingen statistisk signifikante forskelle pa svarene alt efter, om lederne er ansat i kommuner eller regioner.

Klare mal for arbejdet

En forventning ud fra litteraturen vil veere, at oplevelsen af klare mal vil gge ledende sygeplejerskers
jobtilfredshed. Hvad angar oplevelsen af, om der er klare mal, sa oplever under halvdelen (46), at der er
dette i hgj eller meget hgj grad. Det er 44 %, der oplever, at der i nogen grad er klare mal, mens knap 1 ud

af 10 ledere oplever, at dette kun i ringe eller meget ringe grad er tilfaeldet.

Ogsa her er der som forventet en sammenhang med jobtilfredshed i og med, at 71 % af lederne, der er
meget tilfredse med deres job ogsa oplever, at der i hgj eller meget hgj grad er klare mal. Blandt dem, der
er utilfredse eller meget utilfredse med deres job, er der 43 %, der oplever, at der er klare mal for deres
arbejde. | denne gruppe er der kun 13 %, der oplever, at der i hgj grad er klare mal, mens ingen oplever, at

der er i hgj grad er klare mal.

Ikke overraskende fglges oplevelsen af uklare mal af oplevelsen af hgjere arbejdspres. Det er 67 % af
lederne med lavt arbejdspres, der oplever, at der er i hgj eller meget hgj grad er klare mal. Med et middel

arbejdspres er tallet 47 %, mens det falder til 29 % blandt lederne, der oplever et hgjt arbejdspres.

Igen kan vi ikke ud fra resultaterne med sikkerhed vide, om oplevelsen af uklare mal fgrer til et hgjere
arbejdspres og til en lavere oplevet jobtilfredshed, eller om det omvendt forholder sig sadan, at ledere, der
oplever at have en lavere grad af jobtilfredshed ogsa vil have en oplevelse af at veere mere presset i deres
lederjob og ogsa have en oplevelse af uklare mal. Men vi kan med sikkerhed konkludere, at der er

sammenhange mellem disse oplevelser.

Igen er det ogsa et mgnster, at ledere med hgj anciennitet oplever mere klare mal end ledere med lavere

grader af anciennitet. Ligesom ledere, der ikke har ledere under sig, oplever, at malene er mindre klare.

Der er ogsa en tendens til, at ledere, der er ansat i kommunerne, oplever i mindre grad at have klare mal

for deres arbejde, end lederne, der er ansat i regionerne.
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Perspektiverende om ledernes udfordringer

Der foregar i disse ar en raekke organisatoriske andringer og omlaegninger af de ledende sygeplejerskers
arbejde eksempelvis i forbindelse med fusioner, centraliseringer, kvalitetsledelse og diverse New Public
Management relaterede tiltag. Det ma potentielt anses for at eendre ledernes ledelsesvilkar og dermed
ogsa potentielt deres jobtilfredshed. Undersggelsen har vist, at en tredjedel af de ledende sygeplejersker er
meget tilfredse med deres job som ledere. De gvrige ledere oplever derfor gjensynligt, at der er en raekke
ting, der kunne vaere bedre. Notatet har gennemgaet en raekke af de faktorer, der er af betydning i
ledernes oplevelse af jobtilfredshed. Det giver eksempelvis mulighed for at arbejde med ledernes
arbejdspres, klare roller og klare mal, hvis malet er at gge jobtilfredsheden. Samtidig er modstridende
forventninger, flertydige og modstridende mal dog et vilkar ved offentlig ledelse af i dag (Pedersen, 2008).

Sa det er nok mest et spgrgsmal om at oparbejde kompetencer i handtering af flertydighed.

Det, undersggelsen helt entydigt viser, er dog, at ledere med en anciennitet pa under 10 ar og ledere, der
ikke har andre ledere under sig, oplever at vaere mere pressede og mindre tilfredse end deres mere erfarne
ledere og ledere, der har andre ledere under sig. Det er derfor et relevant spgrgsmal, om lederne med
under 10 ars erfaring far den stgtte og sparring, de har brug for til at Igse deres ledelsesopgave. Det er ogsa
et relevant spgrgsmal, om det forholder sig sadan, at frontlinjeledere har svaerere ledelsesvilkar end deres
kolleger hgjere oppe i ledelseshierarkiet? Dette bgr undersgges naermere. Det kan nemlig veere en relevant
hypotese, at de ledere, der er placeret teettest pa det operative niveau, vil opleve en hgjere grad af
krydspres og fglelsesmaessigt stress end de ledere, der er leengere vak fra frontlinjen (Van Bogaert et al.,
2014). Det kan ogsa veere relevant fremadrettet at undersgge, om der er forskelle relateret til ledernes
specialeomrader. En fransk undersggelse har nemlig vist, at ledere pa akut-, intensiv- og
operationsafdelinger oplever at vaere mere pressede end deres ledelseskolleger pa andre specialeomrader

(Nourry et al., 2014).

Hvad angar forskelle pa lederne i henholdsvis regionerne og kommunerne havde vi ikke pa forhand
litteraturbaserede forventninger til forskelle pa ledernes oplevelser. Undersggelsen viser, at der en tendens
til, at ledere, der er ansat i kommunerne, oplever i mindre grad at have klare mal for deres arbejde, end
lederne, der er ansat i regionerne. Ledere i regionerne oplever omvendt i hgjere grad at deres ledelsesvilkar
er praeget af modstridende forventninger. Undersggelsen siger ikke noget om, hvorfor det forholder sig
sadan, men som det fremgar af Sgrensen, 201643, sa forholder det sig ogsa sadan, at de regionale ledere i
mindre grad oplever, at beslutninger fra topledelsen er meningsfulde. Det forholder sig altsa sadan, at pa
den ene side oplever de regionalt ansatte ledere i hgjere grad end de kommunalt ansatte ledere, at der er

klare mal for deres arbejde og pa den anden side, oplever de kommunalt ansatte ledere i hgjere grad, at de
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beslutninger, topledelsen traeffer, er meningsfulde. | det hele taget er det under en tredjedel af lederne,
der oplever, at topledelsen i hgj eller meget hgj grad treeffer meningsfulde beslutninger, men oplevelsen er

altsa hgjere i kommunerne end i regionerne. Disse forhold kunne fremadrettet undersgges naarmere.

Men hvad betyder de ledende sygeplejerskers jobtilfredshed? £ndres de ledende sygeplejerskers
jobtilfredshed i negativ retning, vil dette ifglge sygeplejeforskere kunne pavirke sygeplejeledernes
organisatoriske commitment (Accorn et al. 1997 i Laschinger et. al., 2007), deres tilbgjelighed til at tage
ansvar (Littell, 1995 i Laschinger et al. 2007) og mulighederne for at kunne rekruttere nye kreefter til
lederstillinger (Laschinger, 2007). En lav grad af jobtilfredshed ma ogsa anses for at kunne hamme ledernes
fastholdelse (Hudgins, 2016) og potentielle sygefravaer. Undersggelser blandt franske ledende
sygeplejersker har vist, at en tredjedel af lederne viser tegn pa depression og at dette ofte haanger sammen

med, at de oplever ikke i tilstraekkelig grad at blive anerkendt for deres arbejde (Nourry et al., 2014).

Det er saledes ikke ngdvendigvis lige meget for den fremtidige performance i sundhedsvasenet, om
lederne er motiverede og tilfredse med deres job. Omvendt ved vi ikke preecist, hvad det betyder for
eksempelvis kvaliteten i patientbehandlingen, om de ledende sygeplejersker oplever jobtilfredshed eller ej.

Dette kunne ogsa vaere et relevant objekt for fremtidige undersggelser.
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Bilag

Undersggelsens begreber (jobtilfredshed, arbejdspres, klarhed om roller, forventninger og klare mal) er
analyseret bade i forhold til lederanciennitet og ledelsesniveau pa trods af, at der findes en sammenhang
mellem disse forhold. 85% af lederne med lav anciennitet (<10 ar) har ikke nogen ledere under sig, og 53%
af lederne med hgj anciennitet (20+ ar), har ledere over og under sig. Dog findes ogsa 15% af de ledere med
lav anciennitet (<10 ar), som har ledere over og under sig, og 47% af ledere med hgj anciennitet (20+ ar),

som ikke har ledere under sig. Dette fremgar af figur 1.

Figur 27 og 28. Sammenhangen mellem ledelsesniveau og anciennitet

993
477 480
341
197I 198 175 I
85
=0 HN 0N

<10 ar 10-19 ar 20+ ar Total <10 ar 10-19 ar 20+ ar Total
B Har ledere over og under sig H Ingen ledere under sig M Har ledere over og under sig M Ingen ledere under sig

Anm. n=1.473. Besvarelserne 'ved ikke’ og ’ikke relevant’ er ekskluderet tabellen. Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse

Det er endvidere analyseret hvorvidt bade ledelsesniveau og anciennitet er relateret til jobtilfredshed, nar
der gennemfgres en logistisk regressionsanalyse. Denne analyse viser, at begge faktorer er statistisk
signifikant relateret til jobtilfredshed. Endvidere findes ingen interaktion mellem ledelsesniveau og
anciennitet hvilket betyder, at effekten af anciennitet ikke eller kun i begraeenset omfang afhaenger af
ledelsesniveauet og omvendt. Derfor er det relevant bade at analysere i forhold til anciennitet og

ledelsesniveau.

Tabel 6. Regressionsanalyse af sammenhangen mellem ledelsesniveau, anciennitet og jobtilfredshed

Ledelsesniveau (ref: Har ingen ledere under sig) 1.009 P=0,000 P=0,000
... Har ledere over og under sig 482 2,0 1,7
Ledelsesanciennitet (ref: Under 10 ar) 562 P=0,000 P=0,002
.. 10-19 ar 543 1,5 1,3
... 20+ ar 384 2,2 1,7

Kilde. Lederliv 2015/DSR analyse
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Endvidere kan der vaere forskelle i stillingsstrukturer, der bidrager til, at ledelsesanciennitet og
ledelsesniveau ikke er proxy for hinanden. Uanset om de to baggrundsfaktorer kan betragtes som proxy for
hinanden, er det i sig selv ogsa interessant at analysere begreberne (jobtilfredshed, arbejdspres, klarhed
om roller, forventninger og klare mal) for hver baggrundsfaktor (ledelsesniveau og anciennitet), da der
forventes at vaere forhold som ggr sig geeldende for ledere med lav anciennitet - uanset deres
ledelsesniveau - og omvendt. Det kan eksempelvis vaere relationen til ens ansatte som kan vaere mere
praeget af om de ansatte oplever lederen som en erfaren eller uerfaren leder end hvilket ledelsesniveau
lederen befinder sig pa. Eller det kan vaere relationen til ledelsen over lederen, som kan veere mere

afhaengig af hvilket ledelsesniveau man befinder sig pa, end hvor meget ledelsesanciennitet lederen har.
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