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Forord

Studien er slutten pa et fem semester langt studielgp i erfaringsbasert master i strategisk
ledelse og gkonomi ved Universitetet i Tromsg. Det har vaert meget interessant og lererikt a

fa intervjue ledere vi ser opp til og beundrer.

Vi jobber begge til daglig i Forsvaret, en av oss har ledelsesutdanning fra Krigsskolen
og en har gkonomiutdanning fra Bl samt ledelsesutdanning fra Cesar Ritz College, Sveits.
Mellom oss har vi over 40 ars erfaring fra Forsvaret. Felles for oss begge er at vi gnsker &
utvikle oss som ledere og oppna starre kompetanse innen ledelsesdomenet. Det falt seg derfor

naturlig & forske pa et tema som omhandler lederskap; falgerskap.

Denne studien har gitt oss nyervervet innsikt og kunnskap i et fagfelt som vi i det
daglige har et praktisk forhold til, men som vi gjennom denne studien ogsa har fatt et dypere

teoretisk grunnlag for & forsta.

Jobben med studien har veert inspirerende og utviklende, men den har ogsa vert
famlende. En stor takk til var veileder professor Rudi Kirkhaug for at han har veert rett pa sak
og hanket oss inn fra viddene. Takk til respondentene og mest av alt; tusen takk til vare koner
som har holdt ut og vist stor talmodighet under denne prosessen, kombinert med smabarns liv

0g egne karrierer.

Marius Lassen, 1. desember 2020.

Frode Ohnstad, 1. desember 2020.



Sammendrag

Tema for denne studien er falgerskap en side av lederskap som er mindre kjent og omtalt,
men som vi opplever & ha en voksende innflytelse pa lederskapsfaget. Vi har forsket pa
forhold ved lederskap som er kjent, men ikke utbredt. Malet med studien er & avdekke
hvordan faktorene utdanningsniva, erfaring og tillit pavirker typologiene passivt-, aktivt- og
proaktivt falgerskap. Studien belyser et bredt utvalg av teori som fokuserer pa falgerskap
generelt, men ogsa spesielt rettet mot konkrete faktorer som pavirker ulike falgerskap
typologier. | studien er det benyttet kvalitativ metode hvor respondentene har blitt intervjuet.
Vare funn viser at faktorene pavirker fglgerskap, men at de ikke er avgjgrende. Det ma trolig

pavirkning fra flere enn én faktor for at typologiene til falgerskap skal pavirkes.



Abstract

The theme for this study is followership, a side of leadership that is less known and discussed,
but which we experience to have a growing influence on the subject of leadership. We have
researched aspects of leadership that are known, but not widespread. The aim of the study is
to uncover how the factors educational level, experience and trust affect the typologies
passive-, active- and proactive followership. The study sheds light on a wide range of theories
that focus on followership in general, but also specifically on specific factors that affect
different followership typologies. In the study, a qualitative method has been used where the
respondents have been interviewed. Our findings show that the factors affect followership, but
that they are not decisive. There must probably be an influence from more than one factor for

the typologies of followership to be influenced.



Innhold

0] 0] (0 TSSO S PO PP PR PRPRO I
ST 1001 017 0T [ o PSSR 1
AADSTIACT ...ttt ns i
INNNOKD ..ot v
IO 10 (0o [0 6] o] PSSRSO 1
1.1  Problemstilling og forskningssparsmal ... 3
1.2 Studiens OPPDYONING .....coiieciece ettt re e reenreanaenneas 5
2.0 TOIT 1ttt bttt b bbb bbb n b n e 6
2.1 HVAEr 1EUBISKAP? ...t bbbt 6
2.2  Hvaer folgerskap og hvordan har forskjellige teoretikere behandlet det?.................. 7
2.3 Erfolgerskap VIKLIG? ......cocooiiiieeii e 10
2.4 HVEM 5 TBIGRIT .o 14
2.5 Typologier iNNen FBIGErSKaP........coiiiiiiiiieeee s 16
2.5.1  PasSIVE TBIQEISKaP......ccoiiiiii e 16
252  AKEVE TBIGEISKAP ....ovieiieiiec e 17
2.5.3  Proaktivt fAIgerskap .......ccciiiiiieiiie e 17

2.6 Hvilke faktorer pavirker falgerskap?.........ccoocoeveiviiieioieeiieeceeeeeeeeeee e 19
2.6.1  ULdanniNgSNiVA.......cocveveverieieiieierieeesieeree et es et s es st re e st ress s s eeenens 19
2.6.2  EFTAIING. oo 20
2.6.3  THHE .ot e e b e nre s 20

2.7  Sammendrag av teoretiske TUNN .........covi i 22
30 IMBLOOER ...t bbbt b bbbt 24
3.1 Valg av undersgkelSeSaeSIgN ........cciiiiiiiiiiieiee et 24
3.2 Valg AV MELOUE ..o bbb 25
3.3 DataiNNSAMIING ....c.coiviiiiiiieee s 26



3.4 Valg av INTErVJUODJEKLET .......oiveeieciecie ettt 27

3.5 Intervjuet og forskningsetiske SPArsMAl...........cccovviriiiiririiiriiiieieieee e 28
3.6 Analyse av datamateriale...........cccooiiiiiiiiiiieee e 29
3.7 Undersgkelsens KVAlITEt..........ccoiiiiiiiiiieec s 30
3.7.1  Intern gyldighet (VAIIAITEL) .....ccoevveiieiieece e 30
3.7.2  Ekstern gyldighet (VAHAITEt) .......cccoeiiiiiiiie e 31

3.8 Palitelighet (relabilitet) .........cccooviveieiiiicicceeee e 32
4.0 FUNN OQ ANAIYSE......iiiiiiieieee bbb 33
4.1 HVA LI TBIGEISKAP? ... s 33
4.2 Pavirker utdanningsnivaet falgerskap?.........cccccceereveeeeeeeee e, 33
4.2.1  Hvordan pavirker utdanningsnivaet passivt falgerskap? ............ccccceuevevevennnan, 38
4.2.2  Hvordan pavirker utdanningsnivaet aktivt falgerskap? ............cccccceeverererennnne, 38
4.2.3  Hvordan pavirker utdanningsnivaet proaktivt falgerskap? ...........c.ccccceuevevenenee, 39

4.3 Pavirker erfaring fElgerskap? .........cccccceeceeeceee e, 39
4.3.1  Hvordan pavirker erfaring passivt falgerskap? ...........cccoceeeeeeeeceeeeenenne, 41
4.3.2  Hvordan pavirker erfaring aktivt falgerskap? .........cccccceveereeeescceeeeeene, 42
4.3.3  Hvordan pavirker erfaring proaktivt falgerskap?..........cccceeeeeeeeeeeeenennne, 43

4.4 Pavirker tillit fIGErskap? ........ccccceeeveieieeeeee e 44
4.4.1  Hvordan pavirker tillit passivt-, aktivt- og proaktivt falgerskap?...................... 47

5.0 KONKIUSON ..ottt bbbt 49
51  Teoretiske IMPIKASJONET ........couiiiiiiiiiiiiieeeee et 50
5.2 Praktiske IMPIKASJONET .....ccuviiiieiieiiee ettt sae e anee s 50
5.3  Svakheter med egen fOrskning ........cccoovieiiiiiii i 51
5.4  Anbefaling til videre fOrskNiNg.........ccccoviiiiiiiiiiie e 51
6.0 RETEIANSET ...t 54
A Y =T | =T o o PSP SOPRURPRS 62



7.1
7.2
7.3

7.4

Vedlegg 1 - INTErVJUGUIAE.......ccvveie et 62
Vedlegg 2 - Sparsmal kvalitative forskere bar stille S€g........cccovvvvveeiiiviiiccienn, 63
Vedlegg 3 — Norsk Senter for forskningsdata — meldeskjema personopplysninger .. 64

Vedlegg 4 — Informasjonsskriv master UIT ..o 68

VI



“He who cannot be a good follower cannot be a good leader”

-Aristoteles



1.0 Introduksjon

Denne oppgaven handler om ledelse og falgerskap, mer spesifikt om hvordan menneskene
rundt lederen pavirkes til & yte et godt eller darlig samspill med lederen.

Formalet med denne studien, er a fylle tomrommet innen forskningen som er gjort av
falgerskap. Slik vi vurderer det, er det mangelfull forskning innen temaet fglgerskap generelt,
og spesielt innen en rekke faktorer som pavirker falgerskap. Noen forhold er godt
dokumentert, mens andre har lite eller ingen dokumentasjon. Denne studien avdekker forhold
som pavirker tre faktorer som er med a avgjere utfallet av fglgerskap. Videre er formalet med

denne studien &, basert pa vare funn, gi anbefalinger til videre forskning innen falgerskap.

Vi ble introdusert for begrepet falgerskap etter a ha lest masteroppgaven
Lederutvikling i Haeren - hva er det? (Hagensen og Martinsen, 2019), hvor vi ble gjort
oppmerksomme pa Konsept for leder- og ledelsesutvikling i Haeren som ble utgitt i 2018. Der
fremheves falgerskap som ett av fire sentrale begreper. Konseptet tar sikte pa a bedre
lederutdanningen og lederutviklingen som finner sted ved Forsvarets Hggskole og ute ved
Harens avdelinger. Forfatterne av Lederutvikling i Haeren - hva er det? oppfordrer til videre

forskning rundt falgerskap.

Vi vil utfgre denne studien gjennom to stadier, det farste er a tilegne oss kunnskap og
forstaelse rundt fglgerskap ved a gjennomga relevant litteratur og tidligere studier. Det andre
vi vil gjare i denne studien, er & gjennomfare intervjuet med ledere som innehar tilstrekkelig
fartstid til & ha erfart fglgerskap bade som falger og som leder, samt personer som ikke har
den samme fartstid og erfaring. Intensjonen er at de vi intervjuer vil kunne belyse falgerskap
fra et opplevd perspektiv, og fra et tenkt perspektiv grunnet deres brede erfaring. Og at

personell uten den samme tyngden kan kaste et annet lys over de samme spgrsmalene.

Etter mange ar i diverse lederposisjoner, samt lederutdanning gnsket vi a se neermere
pa en side av ledelse som vi har liten kjennskap til. Tema i studien er fglgerskap og vi stiller
spgrsmal ved lederskap og falgerskap som vi gnsker a finne ut av. Det er tre faktorer vi har

sett et behov for mer forsking rundt, som vi vil forske pa i denne studien. Blant annet vil vi



stille spersmal om hayere utdanningsniva® bidrar til en mer proaktiv felger. Vi vil undersgke
om det er forskjell i utavelsen av falgerskap basert pa hvilken erfaring falgeren innehar. Og
om personer med mer tillit til sin leder yter et bedre falgerskap enn de som har mindre tillit til
sin leder. Etter & ha lest og blitt inspirert av studien til Hagensen og Martinsen, var var

forstaelse av fglgerskap var meget vagt intuitiv og med stort behov for pafyll av fakta.

Falgerskap er en viktig side av ledelse som enhver leder bar veere kjent med. Det er
mange forhold som pavirker fglgerskap. | denne studien vil vi statte oss pa erfaringer vi har

innen ledelse og radgivning.

Nar vi i denne studien omtaler falgerskap eller en falger, tar vi utgangspunkt i
mennesker som har en jobbrelasjon til hverandre. Det er ikke gitt at falgeren ma vere
hierarkisk lavt plassert vi forholder oss til at fglgerskap gjelder alle niva ogsa horisontalt.
Fordi falgerskap, slik vi behandler det i denne studien, dreier seg om & opptre altruistisk og

utviklende overfor sine medarbeidere.

Forskningen som er gjort rundt falgerskap, synes a veere eksponentiell ettersom det er
stadig flere de siste tjue arene som har forsket pa temaet. Vare kildesgk tilsier, at det inntil ca.
ar 2000 var sveert fa forskere som var interessert i dette temaet, men na ser vi et starre antall

studier hvor fglgerskap studeres.

Med tanke pa viktigheten av fglgerskap er det lite forskning pa temaet sammenliknet
med lederskap. Googler man «leadership» far man ca. 766 millioner treff og googler man
«followership» far man ca. 1.3 millioner treff, mens “folgerskap” gir 584 treff (Google,
2020).

Ved a spke pa falgerskap eller followership pa Google Scholar, ser vi ogsa at begrepet
dukker opp i studier som omhandler andre hovedtema. Et eksempel pa en studie som ikke
hadde som intensjon a studere fglgerskap, men hvor likhetene er sa store at de like gjerne

kunne kalt den en fglgerskapsstudie, er artikkelen til Philip Podsakoff og Scott MacKenzie;

! Med utdanningsniva forholder vi oss til falgende; grunnskole > fagbrev og/eller studiekompetanse >

bachelorgrad > mastergrad > spesialisering.



The impact of organizational citizenship behavior on organizational performance: A review

and suggestions for future research.

Ledelse kan vanskelig gjennomfares med ett menneske involvert (i sa fall snakker vi
om selvledelse hvilket vi ikke belyser i denne studien), og det finnes omtrent like mange
definisjoner pa ledelse som antall personer som har studert faget. Vi vil med denne studien
forsgke a rette sgkelyset mot menneskene rundt lederen, men ogsa lederen fordi
vedkommende trolig ogsa er en fglger ettersom vedkommende svarer til et styre, eiere eller til
virksomhetens visjon/fremgang. Det er altsa fglgeren vi vil undersgke og hva som gjer at en
falger jobber godt med sin leder, sideordnede og underordnede. Var erfaring er at graden av
godt falgerskap henger sammen med hvor reflektert fglgeren er og det relasjonelle samspillet
mellom fglger og leder.

| arbeidet med denne oppgaven har vi sett et behov for ytterligere forskning pa
falgerskap. Thompson & Wilson (2020) konkluderer i sin studie med at falgerskap er for lite
undersgkt, samt at de introduserte tre forskjellige typologier av falgerskap for oss. Ogsa
Hurwitz M og Hurwitz S (2015) belyser behovet for mer kunnskap og anerkjennelse av
falgerskap. Med var oppgave haper vi & belyse mer av hva som i vare gyne er et meget
spennende tema innen ledelsesdomenet. Vi gnsker med denne studien a finne nye svar, men
kanskje viktigere; vi haper at svarene pa problemstillingen vil motivere andre til 4 forske
videre og finne flere nyanser ved felgerskap.

1.1 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Arbeidet med a finne en problemstilling som bade er relevant, interessant og forskbar, var en

krevende prosess som bestod av en del praving og feiling.

For & avgrense problemstillingen valgte vi a lage et tankekart (Widerberg 2004) for a
finne relevante faktorer som pavirker fglgerskap. Deretter valgte vi & forske videre pa tre av
faktorene som kommer frem i figur 1. | denne studien valgte vi & se naermere pa om faktorer
som utdanningsniva, erfaring og tillit pavirker falgerskap. Avgrensningen var helt ngdvendig

for i det hele tatt & ha mulighet til & gjennomfare forskningen.



Personlighet | I+
\\‘ *
| Utdanning S FoiGerskap IR

|

Figur 1 - Tankekart.

Studien ser pa falgerskap i et generelt arbeidsmiljg, den er ikke rettet mot én bestemt
profesjon fordi vi gnsker a forske pa falgerskap i et bredt perspektiv. Vi vil forske pa hva
falgerskap er og hva som pavirker falgerskap, vi har valgt & forske pa hvilke faktorer som

pavirker fglgerskap med fglgende problemstilling:
Hva er fglgerskap og hvilke faktorer pavirker fglgerskap?

Det finnes mange faktorer som pavirker fglgerskap. Vi har valgt ut tre faktorer som vi
gnsker a forske pa; utdanningsniva, erfaring og tillit. Vi vil ogsa bryte falgerskap ned i tre
typologier for & se hvordan faktorene pavirker disse typologiene; passivt-, aktivt- og
proaktivt falgerskap. Med utgangspunkt i problemstillingen har vi laget tre underliggende

forskningsspgrsmal som er ment & underbygge problemstillingen:

1. Hvordan pavirker utdanningsniva passivt-, aktivt- og proaktivt fglgerskap?
2. Hvordan pavirker erfaring passivt-, aktivt- og proaktivt falgerskap?

3. Hvordan pavirker tillit passivt-, aktivt- og proaktivt falgerskap?

Problemstillingen og forskningsspgrsmalene har vi illustrert nedenfor i figur 2.
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Figur 2 - Forskningsmodell

1.2 Studiens oppbygning

| kapittel 2 vil vi gjengi og belyse teori som vi anser & ha vart relevant for denne

studien.

I kapittel 3 redegjer vi for forskningsdesignet vi har valgt og de metodiske valg vi
har tatt i arbeidet med oppgaven.

| kapittel 4 presenterer vi analysen av intervjuresultatene, hvor vi ogsa tar stilling

til hvorvidt empirien og teorien svarer pa forskningsspgrsmalene.

| kapittel 5 vil vi konkludere med utgangspunkt i forskningsspgrsmalene, videre
vil vi skissere mulig fremtidig forskning innenfor falgerskap som vi anser vil vaere

nyttig og interessant med bakgrunn i var undersgkelse.
| kapittel 6 lister vi opp de referanser som er benyttet i studien,

I kapittel 7 finnes vedlegg til studien.



2.0 Teori

| dette kapittelet redegjar vi for teori som skal hjelpe oss med a svare pa problemstillingen og
forskningsspgrsmalene. Malet med kapittelet er a finne teori som gir oss svar pa hvordan
valgte faktorer pavirker typologiene. Her vil det teoretiske utgangspunktet for oppgaven bli
presentert. Teorien blir farst presentert generelt for den spisser seg mer og mer mot
problemstillingen. Vi begynner kapittelet med a gi en kort redegjarelse for ledelse, deretter
falgerskap generelt og sist hvilke faktorer og typologier som benyttes i denne studien. For a
komme naermere svaret, ser vi pa teori knyttet til spesifikke forhold ved faglgerskap. Det er
forsgkt av mange a definere hva lederskap er, det skal ikke vi gjare, men derimot si noe om
sammenhengen mellom lederskap og falgerskap. For a forsta falgerskap er det avgjerende at
man ogsa forstar lederskap, vi innleder derfor dette kapittelet med en redegjgrelse av

lederskap.

2.1 Hvaer lederskap?

Vi gjennomfarer en studie innenfor ledelsesfaget og velger derfor a skrive et kort avsnitt om
lederskap. Slik vi oppfatter lederskap, krever det at flere enn ett menneske er involvert, ofte
to-sifferet eller tre-sifferet antall mennesker. Det er oss bekjent sjeldent lederen alene som
produserer eller skaper resultatene, men i samspill med alle de andre menneskene klarer

lederen & oppna fremgang.

Lederskap har blitt omtalt siden egypterne laget sine hieroglyfer for fem tusen ar siden
(Bass 2008) og mange har forsgkt a definere hva lederskap er. Pa 1500-tallet var Machiavelli
en visjonar med sin brutalt rlige fremstilling av lederskap, hvor hans virtu® er den
foretrukne egenskap for & gripe fortuna® (Machiavelli 2004). P& 1700-tallet var det

Montesquieu man lyttet til. I tillegg til & fremme maktfordelingsprinsippet* var han opptatt av

2 Machiavelli bruker ordet for & beskrive en lederegenskap som bestar i & vaere bade beist og menneske; «Derfor

ma fyrsten vite & kunne veere s& vel dyr som menneske». (Machiavelli, 2004:71)
% Machiavelli bruker ordet for & beskrive en slags utopisk skjebne.

*Statsmakten fordeles pa tre uavhengige institusjoner: en lovgivende, en utgvende og en demmende.


http://snl.no/nasjonalforsamling
http://snl.no/ut%C3%B8vende_myndighet
http://snl.no/d%C3%B8mmende_makt

at selv om makt finner sted i en institusjon, skal man ikke frykte menneskene som jobber i
institusjonen (Montesquieu 1989). Pa 1900-tallet har et ti-talls kloke hoder uttalt seg i brede
ordelag om hva lederskap er, en av dem som har viet store deler av livet til & skrive om og
formulere lederskap er Bernard Bass. Felles for dem alle er at de forholder seg til lederskap i
sin tid. Heldigvis har verden endret seg fra den gang Machiavelli vandret rundt pa italiensk
brostein. Et av forholdene som kjennetegner lederskap i dag, er gkende bruk av autonome
team som krever at medarbeiderne samarbeider tett (Hurwitz 2015). | takt med at verden for
gvrig endrer og utvikler seg, endres ogsa maten mennesker opptrer overfor hverandre. Teorien
seker a tilpasse samtiden ved a definere for eksempel lederskap til a passe inn i gjeldende

normer. | dag er en av definisjonene til lederskap slik;

“Leadership involves setting and achieving goals, taking action, and beating the
competition, but it also relates to the tone of the company's management and what

kind of culture is built for the employees” (Twin, 2020).

Og med det sa har trolig ogsa felgerskap en annen betydning i dag enn da pyramidene
ble bygget. Uansett tidsepoke eller betydning, henger lederskap og falgerskap tett sammen,
faktisk sd mye at noen hevder at de ikke kan vaere uten hverandre (Laver og Mathews 2010 og
Heller og Van Til 1982). Vi har satt oss som mal & gjennomfare en studie av falgerskap, men

den kunne trolig ogsa handlet om lederskap.

2.2 Hva er fglgerskap og hvordan har forskjellige

teoretikere behandlet det?

| dette kapittelet vil vi gjennom teorien redegjare for hva fglgerskap er, vise hvordan

forskjellige teoretikere omtaler fglgerskap og hvorfor falgerskap er viktig.

Vi har valgt a se neermere pa det engelske begrepet Followership som igjen er utledet
fra “follower”, hvilket har sine etymologiske rotter i det urgermanske ordet follaziohan og
betydde a assistere, hjelpe, unnsette eller tjene. Ordet falgerskap finner vi ikke i norske
ordbgker, men blir benyttet som en oversettelse av det engelske followership. Vi finner ordet
falgerskap mer treffende for var studie enn f. eks. medarbeider. Ordet faglger eller falgerskap
(follower, followership) i seg selv kan veere utfordrende fordi det kan antyde en underkastelse,

lavere plassering pa verdikjeden eller en darwinistisk underlegenhet. Ordet falger gir en
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implisitt formening om at personen som hektes pa “folgerknaggen” ma svare til en person
som ansees for a vere viktigere. Vi har ingen teori som underbygger hvorvidt slike holdninger
er utdatert eller at kommende generasjoner ser det formalstjenlig a heve seg over slike tanker
fordi det er kontraproduktivt fremfor a se helheten. Nar det er sagt, sa er viktigheten og

relevansen av falgerskap hgyst aktuelt.

Falgerskap har blitt studert i varierende grad opp gjennom historien, de tidligste
beskrivelser av fglgerskap er fra ca. 1000 ar f.kr i den kinesiske boken | Ching (Maroosis, J.
2008). Falgerskap har opp gjennom historien blitt omtalt av kjente personligheter fra
Avristoteles (384 — 322 ar f.kr) via Baldesar Castiglione som skriver om faglgerskap i The Book
of the Courtier fra ar 1528 (Javitch 2002) til Mary Parker Follett (1868-1933).

Resten av kapittelet vil se neermere pa fglgerskap, hvilke teoretiske vinklinger som er
beskrevet og hvilke faktorer som pavirker falgerskap. Farst vil vi dele et sitat som vi opplever

som treffende og som enkelt beskriver hva fglgerskap kan veere:

“There is a TED talk by Derek Sivers on how to start a movement. He shows a video
of a young man dancing by himself surrounded by onlookers. Eventually another
person gets up and boldly joins in. As Sivers says, “It was really the first follower that
transformed the lone nut into a leader.” That's what strong followership does: it

strengthens leadership. Sometimes it even creates leaders” (Hurwitz 2015:16).

| filmklippet kan vi se at én person gar fra a oppfattes som en underlig ikke-
lederskikkelse til & bli en leder, fordi ett annet menneske tilfeldig ble med pa dansen
(YYoutube, 2020). Sivers som fremfor alt er en kreativ entreprengr og forfatter, ikke en
akademiker, treffer pa mange mater godt med sin observasjon (TED talk). Robert Kelley
(1992) sier det slik 1 sin definisjon: “[...] menneskene som vet hva de skal gjore uten at noen
forteller dem det, de som handler intelligent, uavhengig, modig og etisk. [...] Jeg anser at
medarbeiderne er enormt verdifulle for en hvilken som helst organisasjon. Uten sin har var
Napoleon bare en mann med storslatte ambisjoner” (s.17). Hvordan henger denne
definisjonen sammen med Sivers" observasjon? Begge forholder seg til at det ma veere mer
enn ett menneske involvert. Fglgeren er utelukkende positiv for lederen, i den forstand at

falgeren bidrar til & fremheve/bygge opp lederen.


https://en.wikipedia.org/wiki/The_Book_of_the_Courtier
https://en.wikipedia.org/wiki/The_Book_of_the_Courtier

Begrepet falgerskap har blitt forsgkt definert og anerkjent ved flere anledninger
(Hurwitz 2015, Kelley 1992) og da farst og fremst som en styrke til ledelse. | denne oppgaven
vil vi omtale fglgerskap som en direkte oversettelse fra engelske begrepet followership (selv
om oversettelsen av follower fra engelsk til norsk blir tilhenger, sa vil vi benytte fglger). Vi
har kun forholdt oss til det norske og det engelske ordet. Det kan veere studier som er

gjennomfart pa andre sprak, lik som denne oppgaven kun blir skrevet pa norsk.

| artikkelen “What every leader needs to know about followers” skriver Kellerman
(2007) at fglgere kan deles inn i fglgende fem kategorier (typologier): isolates, bystanders,
participants, activists and diehards. Hun kategoriserer fglgere ut ifra hvordan de opptrer og
posisjonerer seg i et arbeidsmiljg. Pa den maten gjer hun falgerskap mer personlig fordi den
enkelte ma ta stilling til hvilken kategori en tilhgrer. Det kan trekkes paralleller mellom
Kellermans typologier og medarbeiderens personlighet. Hun trekker dette frem i sin egen
redegjerelse hvor hun belyser viktigheten av handling; der det & vaere handlekraftig forer til

godt falgerskap.

Kellerman (2008) har ogsa en annen vinkling som fokuserer mer pa den sosiale

plasseringen, det relasjonelle samspillet mellom falger og leder:

«Fglgere er underordnede som har mindre makt, autoritet og innflytelse enn deres
overordnede, og som derfor vanligvis, men ikke alltid, er lydige (fall into line)» (s.

XiX).

Hoopen & Trompenaars (2009) har studert en rekke suksessfulle naringslivstopper og
beskriver fglgerskap mer som en evne. Ut ifra deres funn betegner de fglgerskap som en evne

til & pavirke andre til a utvise lederegenskaper.

Kipnis og Schmidt (1983) og Farmer og Maslyn (1999) bryter pavirkningen fra
underordnede (upward influence) ned i tre grupper; bystander, tactician og shotgun. De tre
gruppene er resultat av forskning pa hvordan medarbeidere har pavirket sine sjefer. Barbuto
(2000) laget et rammeverk som synliggjer hvordan man kan forutse falgerens tilnaerming til
lederens makt, falgerens selvinnsikt og indre-/ytre motivasjon, samt fglgerens grad av
motstand til palegg fra lederen. Podsakoff og Schriesheim (1984) forsket pa hvordan ledere

opptrer overfor falgere som oppnar gode/darlige resultater. Farris og Lim (1969) fant at ledere
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belgnner gode resultater (performers) og straffer darlige. Barrow (1976) og Herold (1977) fant
det samme. Lowin og Craig (1968) fant at ledere oppfarer seg strengere/nedlatende mot
falgere med darlige resultater.

Sancho Panza eller Samvis Gamgod er gode eksempler pa fglgere, henholdsvis Don
Quijotes vapenlanger, venn og «veileder» fra boken med samme navn; Don Quijote (Saavedra
2002), og Frodo Lommeluns fglgesvenn gjennom Mordor fra boken Ringenes Herre (Tolkien
2002). Bade Sancho og Samvis er gode eksempler pa proaktive falgere. Poenget er at begge

disse fiktive karakterene er fine visuelle eksempler pa gode falgere.

Vi trekker slutningen at falgerskap er en rolle, med utgangspunkt i overstaende

definisjoner samt Uhl-Bien m.fl. (2014) sin definisjon:

“Rollebaserte synspunkter undersoker folgerskap som en rolle og et sett med atferd

eller atferdsmessige stilarter til enkeltpersoner eller grupper” (s. 89).

Nar vi i studien omtaler begrepet fglgerskap sa henviser vi til personer som utgver en rolle og

innehar egenskaper som selvstendighet, lojalitet, dyktighet og er under- og/eller sideordnet.

2.3 Er falgerskap viktig?

Falgerskap inngar som tidligere nevnt i lederskap og enkelte hevder at det har en tett
sammenheng med lederskap. | dette kapittelet vil vi synliggjere viktigheten av falgerskap.

A vaere en god falger er et positivt skussmal. Det viser en dedikasjon og forstaelse som er

produktiv og utviklende for lederen, bedriften og/eller medarbeiderne.

Teorien sier mye om viktigheten av faglgerskap, hva som kjennetegner en falger, at
falgerskap er en ngdvendighet for lederskap og at godt falgerskap bidrar til gkt produktivitet.

Basert pa sgk vi har gjort, mangler teorien god konseptualisering av begrepet i sivil sektor.

Tradisjonell forskning innen ledelse har i stor grad henvist falgerskap til rollen som
passive mottakere av lederens innflytelse og atferd. Nyere forskning viser midlertidig at
falgerskap kan ha innflytelse pa ledere og lederatferd (Lord m.fl. 1999 og Shamir 2007).
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I 2009 gjennomfarte Augustine Agho, dekan ved School of Health- and Rehabilitation
Sciences ved Indiana University, en sparreundersgkelse hvor over 300 ledere (pa
administrerende direkterniva) ble bedt om a uttrykke hva de tenker om falgerskap. Resultatet

viser at de over 300 lederne finner begrepet falgerskap som verdifullt.
Her er et utdrag av resultatene:

1. Folgerskap har en organisatorisk verdi.
a. 98.6% svarer at effektivt falgerskap forbedrer prestasjonene ved
arbeidsplassen.
b. 99% svarer at effektivt falgerskap pavirker kvaliteten pa arbeidet.
2. Fglgerskap er en distinkt egenskap.
96.1% svarer at effektivt falgerskap handler om mer enn kun a gjere det du
blir fortalt.

3. Falgerskap har behov for utvikling.
a. 95.7% svarer at folk ikke vet hvordan man er en falger.
b. 92.7% svarer at lederskap og fglgerskap henger sammen.
Dette er en av mange studier fra Amerika som fremhever begrepet fglgerskap som et
positivt aspekt ved lederskap. Ett av funnene (3a.) til Agho viser at det er behov for mer
kunnskap rundt falgerskap (Agho 2009).

Heller og Van Til (1982) argumenterer med at fglgerskap og lederskap er
avhengige av hverandre og at det ene ikke kan forstas uten en forstaelse eller bevissthet

rundt den andre.

| boken The Power of Followership. How to Create Leaders People Want to
Follow... and Followers Who Lead Themselves (Samarbeidets styrke, norsk oversettelse)
(1992) trekker Robert Kelley frem betydningen av falgere og hvor viktig det er med godt
falgerskap. Det er her viktig & merke seg at han legger vekt pa godt, fordi falgerskap kan
ogsa vaere kontraproduktivt nar falgere ikke trekker i samme retning som lederen. Nar det
er sagt, setter Kelley spgrsmalstegn ved hvorfor ledelse vektlegges sa sterkt i litteraturen

og blant folk flest, nér falgerskap er det som gir resultater. Arsaken til denne péstanden
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forklares ved a trekke frem verdien av at gode falgere bidrar aktivt med & oppna fremgang

ved & opptre altruistisk og dele utviklende erfaringer med lederen og medarbeidere.

For a teoretisk begrunne effekten falgere har pa ledere utferte Oc, B. m.fl. (2014) en studie
om hvilken innflytelse og makt falgere har pa ledere. | studien benytter Oc, B. m.fl.
rammeverket til en teori om sosial innflytelse, Social Impact Theory, utarbeidet av Latene

(1981), for a argumentere for hvordan fglgere kan pavirke sine ledere.

Studien konkluderer med at det i tillegg til de teoretiske forslagene, ogsa finnes viktige
praktiske implikasjoner av sosial innflytelse av felgerskap. Ledere er ngkkelaktarer for
organisasjoner eller samfunn, men enkelte falgere ser midlertid ut til & ha en innflytelse pa
maten ledelse gjennomfares. Videre peker studien pa at forskningen ber bidra til & utvide
omfanget av den tradisjonelle lederforskningen for & undersgke de praktiske implikasjonene
av hvordan og nar fglgere kan utgve sosial innflytelse pa lederen (Carsten mfl, 2010; og
Kelley, 1988). Forskning antyder at falgere bgr veere bevisst pa at man kan pavirke
lederatferd gjennom sosial innflytelse med deres forskjellige maktkilder (Wayne & Ferris
1990 og Wayne & Liden 1995), eller gjennom forskjellige typer tilbakemeldinger.

Vart inntrykk av viktigheten rundt fglgerskap ble forsterket da vi leste at Forsvaret har
laget sin egen definisjon av fglgerskap. Man kan kanskje argumentere for at Forsvaret
praktiserer fglgerskap med en starre presisjon og bevissthet enn andre organisasjoner?
Forsvarets Fellesoperative Doktrine (FFOD) (2014) forklarer falgerskap med at det er de
positive kvalitetene som kreves av en underordnet og at disse kvalitetene er selvstendighet
blant ansatte, inneha faglig dyktighet, ha stor grad av gjennomfgringsevne, veere i stand til &
opprette dialog (spesielt nar omstendighetene har gjort ordren fra sjefen irrelevant) og ta

ansvar for & oppna sjefens intensjon.

| arbeidet med var studie, leste vi en studie fra 2020 som vi fant interessant: “Follow
the leader? Exploring the Benefits of Proactive Followership” (Thompson & Wilson (2020). |
denne studien belyses graden av hvordan falgerskap blir utevd. Studien er gjennomfert ved a
kombinere historiske data, gjennomgang av hva som er gjort innenfor fglgerskap og en
empirisk analyse gjennom en spgrreundersgkelse. Studien forholder seg til tre grader av
falgerskap; passiv, aktiv og proaktiv, hvor intensjonen var a vise at en proaktiv falger innehar

starre grad av arbeidslyst og prestasjon enn en passiv og aktiv fglger.
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Studien konkluderer med at det er for lite kunnskap om fglgerskap til a sette
likhetstegn mellom ulike typer folgerskap og graden av arbeidslyst/prestasjoner. Det
fremheves i studien et stort behov for mer forskning rundt fglgerskap og betydningen av

falgerskap.

En annen studie som fant at falgerskap er viktig, er Kahn (2018:164) som
konkluderer: “[...] in a successful organization not only leadership but followership is equally

important, and due to such importance, followership is the hot area of research”.

Hollander (2006) trekker frem betydningen av en god falger og hvordan falgeren
pavirker lederen mer enn lederen pavirker falgeren. Videre vises det til at fglgerens

forventninger til lederen pavirker lederens prestasjoner positivt.

| studien Exploring social constructions of followership, a qualitative study (Carsten
m.fl. 2010) henvises det til en rekke studier hvor alle i en eller annen grad uttrykker
viktigheten av felgerskap, mens studien selv etterlyser mer forskning rundt hvordan kulturelle

verdier pavirker fglgerskap.

Det er slaende hvor mange som har forsket pa fglgerskap og som konkluderer med at
det er behov for mer forskning. For eksempel fremhever Collinson (2006) og Lord & Brown
(2004) at falgerskap er sveert viktig og at det er et stort behov for mer forskning hva angar
sammenhengen mellom falgerens identitet og hvordan disse komplekse identitetene pavirker
ledere og ledelsesprosesser.

Det er gjennomfart en rekke mer eller mindre dyptgaende studier av falgerskap. De
fleste som vi har lest er generelle studier som forsgker a forklare falgerskap bredt (f. eks
Kellerman). Det er ogsa studier som har hatt til hensikt & finne mer spesifikke aspekter ved
falgerskap eller at falgerskap er et element i et annet tema. De som har veert rene
folgerskapsstudier etterlyser ofte mer forskning innen feltet. Her kan nevnes Kellerman
(2007) som tar til orde for at ledere og folk flest ma gjere seg kjent med og verdsette

falgerskap;
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“It’s long overdue for leaders to acknowledge the importance of understanding their
followers better” (Kellerman 2007:1).

Hun gjer krav pa at tiden for slike holdninger er langt pa overtid, og beskriver det slik:

“Utfordringene som er assosiert med ordet folger har avskrekket oss fra arbeidet med
folgerskap. Dette inkluderer den konvensjonelle kunnskapen om at falgere er mindre
viktig, mye mindre viktig, enn ledere; forvirringen mellom rang og oppfarsel; og
[frvkten for a bli kalt en folger: et tankelost medlem av en tankelos flokk, en sau”.
(Kellerman 2008:xx).

Andre som vil ha mer fokus pa falgerskap er Martinsen og Hagensen (2019) som etterlyser en
dypere forstaelse for hva falgerskap innebarer. En annen studie som oppfordrer til mer
forskning pa falgerskap, er Thompson & Wilson (2020) som konkluderer med at til tross for
at fglgerskap forskes mer pa i nyere tid, er det fortsatt et skrikende behov for ytterligere

generell forskning pa begrepet.

Vi vil bygge videre pa studien til Thompson & Wilson (2020) som forsket pa proaktivt
falgerskap, og anbefaler videre forskning innen dypere forstaelse for falgerskap. For a finne

ut mer om faktorene vi vil forske pa, ma vi farst undersgke hvem som er falgere.

2.4 Hvem er fglger?

Vi vil i dette kapittelet redegjare for hvem som er falger, hvilke trekk/egenskaper teoretikere

har knyttet til falgere og hva som skaper falgerskap.

Det korte svaret pa hvem som er falger er, alle. Det noe lengre og mer presise svaret
vil vi vise gjennom tidligere studier, men farst skal vi se pa et eksempel fra ar 458 far Kristus.
Pa den tiden var det romerske imperium i full gang med a forsvare Roma mot inntrengere.
Under ett av forsgkene pa a sla fienden ble bonden Lucius Quinctius Cincinnatus, som under
tiden arbeidet med a holde akrene sine fruktbare, bedt om a lede forsvaret av Roma.
Cincinnatus beseiret fienden og ble tilbudt a tiltre som diktator (diktator betydde ikke det
samme som vi ofte forbinder med i dag, men det var en hgyt rangert offiser med rollen som

fredsdommer med bade rettslige og utevende makter). Han takket derimot nei og reiste hjem
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for a fortsette a playe marken. Han var tilfreds med a ikke ha ansvar eller starre forpliktelser i
fredstid (Forsythe 2015).

Denne handlingen star som et eksempel for ettertiden hva angar hvordan en faglger
opptrer uselvisk og med beste interesse for saken/bedriften/oppdraget. Det er var erfaring at

slike handlinger blir verdsatt. Igjen vil vi minne om definisjonen til Kelley (1992):

“[...] menneskene som vet hva de skal gjore uten at noen forteller dem det, de som

handler intelligent, uavhengig, modig og etisk. [...] (s. 17).

Cincinnatus hadde tydeligvis kontroll pa hva han skulle gjere. Han ma ha handlet intelligent
(og vist denne evnen tidligere, ettersom det ble sendt en budbringer for & hente ham) for a
oppna et sa raskt resultat. I hvilken grad han opptradte uavhengig vites ikke, men det var

modig & ga i striden og det var modig og trolig etisk a avsta fra a utgve rollen som diktator.

Robert Kelley (1992) skriver i Samarbeidets styrke at personer med utdanning og
interesse for faget som de jobber med, lettere blir eksemplariske felgere. Det i seg selv er
kanskje ikke overraskende, men han poengterer videre med et eksempel hvor han trekker frem
at en som er utdannet til regnskapsfarer vil utave et bedre fglgerskap i et regnskapsfirma enn i
en plastfabrikk. Arsaken til dette, hevder han, er fordi personen vil lettere knytte seg til
bedriftens kjernevirksomhet og oppleve starre verdi dersom kjernevirksomheten har stagrre
likhet med folgerens yrke. I en plastfabrikk kan regnskapsfereren “forsvinne” i massen av alle
ansatte, men i et regnskapsfirma vil samme person veere en del av massen og fgle en
tilherighet og verdi som fremmer gnsket om falgerskap. Kelley skriver videre at det likevel
ikke er helt umulig for regnskapsfgreren i plastfabrikken a bli en eksemplarisk falger. Det
krever dog en innsikt fra regnskapsfgreren om a se sin egen rolle i sammenheng med
plastfabrikkens overordnede mal, hvor ett mal kan veere gkt omsetning og fortjeneste. En
fremragende falger vil da koble sin rolle mot malet og utgve fremragende falgerskap basert pa

kunnskapen om at regnskapsfarerens kompetanse har stor verdi for plastfabrikken.

| falge Boccialetti (1995) er det tre typer folgere; Hjelpere underkaster seg og fayer
seg til lederen. Uavhengige distanserer seg i starre grad fra lederen og fayer seg i mindre

grad, mens rebellen er den som avviker mest og er minst fgyelig til lederen.

15



| boken Bad Leadership stiller Kellerman (2004) sparsmalet; Hvorfor falger vi darlige
ledere? Hun skriver at arsaken er; individuelle behov (trygghet, enkelhet og forutsigbarhet) og
gruppetilhgrighet. Videre stiller hun sparsmalet; Hvorfor oppfarer folgere seg darlig? Arsaken
hun skriver er at falgere som med overlegg oppmuntrer og statter den darlige lederen, er

darligere fglgere. Hun refererer ofte (i flere bgker) til Hitler og nazistene.

Hollander og Webb (1955) fant at det er store likheter mellom egenskapene til ledere

og falgere. De som foretrekkes som ledere, foretrekkes ogsa som falgere.

Kelley (1988) oppmuntrer til & verdsette den gode falgeren, og trekker frem alle de
gode egenskapene som definerer en god falger. Kelley fremhever to typer falgere; uavhengig

kritisk tenkere (independent critical thinkers) og aktive initiativtakere (active engagement).

Campbell (2000) bygger videre pa Kelley og fremhever flere egenskaper som er
synlige hos en god falger.

Boken The Art of Command (Laver og Matthews. 2010) beskriver hvor flink falger
Colin L. Powell har veert gjennom sin imponerende militere karriere. Boken belyser
viktigheten og sammenhengen mellom lederskap og falgerskap. Den trekker frem at lederskap

og felgerskap er en dualitet som ledere ma beherske; alle ledere er ogsa falgere.

2.5 Typologier innen fglgerskap

Det er en gkende mengde teoretisk arbeid som utvikler typologier innen fglgerskap (Carsten
m.fl. 2010) og disse gjar det klart at noen falgere kan vare mer innflytelsesrike enn andre. Vi
vil forske videre pa tre typologier; passivt-, aktivt- og proaktivt fglgerskap. For eksempel har
Carsten m.fl. (2010) utviklet typologier innen falgerskap som hevder at noen faglgere falger
sine ledere og utfarer deres instrukser uten a stille sparsmal. Andre falgere kan stille spgrsmal
til lederen uten & utfordre dem. Til slutt har man fglgere som proaktivt utfordrer lederens

antagelse og gir tiloakemeldinger uten a bli bedt om det.

25.1 Passivt fglgerskap

| forskningen til Carsten m.fl. (2010) avslgrte respondentene at sosialt konstruerte definisjoner
var sterkt pa linje med tradisjonelle, passive beskrivelser av falgerskap. Pa spgrsmal om hva
falgerskap betydde for dem sa svarte respondentene i Carstens m.fl. (2010) undersgkelse at
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det er viktig at underordnede gjennomfarer ordre fordi da blir ting gjort og fordi underordnede
ikke har samme oversikt som lederen. Underordnede bar derfor ikke stille spgrsmal, men

utfare ordren.

Denne gruppen med respondenter sa pa fglgerskap som en passiv rolle og presiserte at
det var viktig & veere en falger ved a ta ordrer og gjere tingene pa den maten man blir fortalt
det skal gjares. Videre kom det frem at denne gruppen med falgere sa pa felgerskap som en
rolle hvor man har mindre ansvar og at man er helt avhengig av kunnskapen til lederen. Det

kom ogsa frem at ledelse virker vanskelig og at det gir en frihetsfglelse a slippe dette ansvaret.

Passivt fglgerskap fremhever viktigheten av a falge ordrer uten & stille sparsmal, i
tillegg til at mindre ansvar oppfattes som en fordel. Carsten m.fl. sin forskning viser at
organisasjonsklima og lederstiler i stor grad pavirker utfallet av hvordan den enkelte
medarbeider utvikler sitt falgerskap, dvs. om det blir passivt eller proaktivt (Carsten m.fl.
2010). Forskningen viser videre at medarbeidere med passive sosiale ferdigheter [social
constructions] verdsetter fraveeret av ansvar som er forbundet med falgerskap og henviser

heller til viktigheten av at lederen innehar kunnskap og ekspertise.

2.5.2 Aktivt fglgerskap

I motsetning til passivt falgerskap avslarte respondentene i Carsten m.fl. (2010) sin
undersgkelse at det kreves mer aktivt sosiale ferdigheter, ved & understreke viktigheten av a
uttrykke sine meninger og komme med innspill nar de ble bedt om det. Gruppen poengterte
ogsa at ledere har mer kunnskap og kompetanse enn falgere. Pa sparsmal om hva fglgerskap
betydde for dem svarte respondentene i Carstens m.fl. (2010) sin undersgkelse at man er med

a pavirke, men at lederen tar den endelige beslutningen.

Aktivt fglgerskap fremhever viktigheten av & gi meninger, men a vare lojale og
standhaftige mot lederens beslutninger. Aktive faglgere sa pa falgerskap som en fordel hvor de

fikk anledning til a leere av lederskikkelser (Carsten m.fl. 2010).

2.5.3 Proaktivt fglgerskap

Den tredje gruppen med respondenter i Carsten m.fl. (2010) sin undersgkelse avslarte at
proaktivt falgerskap preges av a ta initiativ, gi tilbakemeldinger og utfordre ledernes

antagelser selv om de ikke ble bedt om dette. Gruppen poengterte at det er viktig a utfordre og
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pavirke ledernes beslutninger. Pa sparsmal om hva fglgerskap betydde for dem sa svarte
respondentene i Carstens m.fl. (2010) undersgkelse at proaktivt falgerskap handler om a sgrge
for at alle detaljene er pa plass fordi det ikke er sikkert at lederne har denne kunnskapen. En
annen ting som kom frem i Carsten m.fl. sin undersgkelse var at det er viktig a si nei nar en
leder ber deg gjennomfare en oppgave og heller spgrre om hva som er malet og heller

sammen diskutere hva som er beste lgsning.

Det kom videre frem i undersgkelsen til Carsten m.fl. (2010) at kunnskapsmakt er en
viktig faktor for proaktivt falgerskap. En underordnet som ikke har direkte innflytelse over
noen, kan oppna respekt av lederen ved a utnytte kunnskapsmakt til & pavirke andre

medarbeidere og ledere i den retning man mener er ngdvendig.

Proaktivt fglgerskap fremhever viktigheten av innflytelse, pavirkning og «stille
lederskap». Videre poengterte gruppen at viktigheten ved proaktivt falgerskap er a stille de
ubehagelige spgrsmalene og gi de ugnskede tiloakemeldingene til lederne for a fa et annet
perspektiv pa saken. Et spesielt interessant funn i undersgkelsen viser at det som er en fordel
for en passiv falger oppfattes som en ulempe for en proaktiv fglger. I undersgkelsen til
Carsten m.fl. 2010) kom det frem at det som oppfattes som en fordel for en passiv falger med
fraveer av ansvar oppfattes som en ulempe for en proaktiv fglger som gnsker a vare

handlingsorientert og veere en faktor for endring.

Samlet sett viser undersgkelsen at fglgere konstruerte sin egen rolle rundt nivaene av
passivt-, aktivt- og proaktivt falgerskap, Svarene rundt passivt fglgerskap viser at redusert
ansvar, mindre beslutningstagning og mindre stress er viktig. Svarene fra de som utever
proaktivt falgerskap viser i midlertidig at det er et gnske om a ta eierskap og vise ansvarlighet.
Videre viser svarene rundt proaktivt fglgerskap at det er frustrerende a ikke ha myndighet til &
ta de avgjarelsene de mener er riktig for organisasjonen. Svarene rundt aktivt fglgerskap viser
at det er viktig a gi innspill, men kun nar man blir bedt om det. Dette viser at det er en stor
forskjell rundt aktiv og proaktivt falgerskap. Nar undersgkelsen var gjennomfart undersgkte
forskerne om det var variasjon i svarene som ble gitt mellom organisasjonsniva og bransje.

Det ble ikke funnet noen signifikante forhold i svarene som ble avgitt.

Forskjellene fra passivt til proaktivt fglgerskap antyder at proaktive fglgere, som

frivillig blir en del av beslutningstakingen og utfordrer lederbeslutninger, burde ha mer
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innflytelse pa ledere enn passive og aktive falgere. Teorien viser imidlertid at dette sparsmalet
er uavklart, og er sannsynligvis en av grunnene til at empiriske tester av effektene av disse
typologiene er lite forsket pa. | studien Exploring social constructions of followership, a
qualitative study (Carsten m.fl. 2010) henvises det til en rekke studier hvor alle i en eller
annen grad uttrykker viktigheten av falgerskap, mens studien selv etterlyser mer forskning pa

hvilken effekt falgerskap har pa ledelse.

Andre som har forsket pa proaktivt fglgerskap er Grant og Ashford som kom frem til

denne definisjonen:

“Anticipatory action that employees take to impact themselves and/or their

environments” (Grant og Ashford 2008:8).
Proaktivt fglgerskap kan sees pa som et verktgy;

“[...] that can be applied to any set of actions through anticipating, planning, and
striving to have an impact” (Grant og Ashford 2008:9).

En annen definisjon kommer fra Uhl-Biens m.fl.:

“Proaktiv adferd fremgar av hvor kreativ og mdlrettet medarbeideren planlegger og

handler for d pavirke omgivelsene” (Uhl-Biens m.fl. 2014:93).

2.6 Hvilke faktorer pavirker fglgerskap?

| dette kapittelet vil vi knytte teori som er spesifikk til de faktorer som pavirker falgerskap og

som er relevant for var studie. Vi vil forske pa tre faktorer; utdanningsniva, erfaring og tillit.

2.6.1 Utdanningsniva

Ashour og England (1971) fant ut at fglgere med mer utdanning/kompetanse fikk starre
oppgaver/mer ansvar. Kim og Organ (1982) sa i sine studier at en overordnet hadde stgrre
tilbgyelighet til & utvise mer ikke-jobbrelatert sosial utveksling med de underordnede som
utviste kompetanse. Ogsa Scandura m.fl. (1986) fant at medarbeidere med mer kompetanse i
starre grad ble involvert i beslutninger. Cashman og Snyder (1980) oppdaget at falgeres
kompetanse pavirker hvordan de forholder seg til sin sjef. Price og Garland (1981)

demonstrerte at fglgere med lavere kompetanse (det er ikke spesifisert hva som ligger i
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bruken av ordet kompetanse, det kan bety teknisk-, fag-, eller ferdighetskompetanse og ikke
utdanningsniva) tenderer til blindt & gjare som lederen sier, og kan i enkelte situasjoner inneha
hgy grad av vilje, men ikke evne til & oppfylle lederens gnske. Heslin og Latham (2004) ser pa
hvordan sjefer endrer seg som faglge av tilbakemeldinger fra sine medarbeidere. De fant at
sjefer som har et laerings- og/eller et utviklingsfokus oppnar god forbedring/utvikling som

folge av tilbakemeldinger fra “dem pa gulvet”.

2.6.2 Erfaring

Liden (1981) studerte hvorvidt erfaring pavirket banksjefers forstaelse for darlige handlinger
fra sine medarbeidere. Liden oppdaget at erfaring har en direkte sammenheng med hvordan
sjefene forstar sine medarbeidere. Sjefer med mer erfaring viste starre forstaelse overfor sine
medarbeidere enn sjefer med mindre erfaring. Mitchell og Kalb (1982) fikk tilsvarende
resultat da de gjorde en feltstudie av militzere offiserer. Ogsa Gioia og Sims (1986) fant

tilsvarende som foregaende i sine studier.

Pa hjemmesiden til Emerald Group Publishing kommer det frem at erfaring vil gke
kunnskapen, de personlige egenskapene og ferdighetene til en ansatt og dermed gjare den
ansatte mer verdifull for organisasjonen. | en arbeidssituasjon fremheves det at faktorer som
teamarbeid og kommunikasjon hjelper til med a utvikle de mellommenneskelige ferdighetene.
Videre kommer det frem at jo mer erfaren en ansatt er, jo flinkere blir man til
beslutningstaking og problemlgsning, samt at man fremstar mer selvsikker og tilegner seg
egenskaper for & forstd og tilpasse seg arbeidskulturen i en organisasjon

(emeraldgrouppublishing, 2020).

2.6.3 Tillit

Tillit har i tidligere studier blitt konseptualisert som en forventning eller tro om at man kan
stole pa andres handlinger og ord, og at vedkommende har gode intensjoner (Bligh & Kohles
2013). Det er dermed noe overraskende at mange lederskapsstudier ikke klarer a erkjenne den
kritiske rollen som tillit har, som den primare driveren eller underforstatte enigheten mellom
leder og falger for utveksling av makt og innflytelse (Mayer 1995). Slik sett er det vanskelig a
forestille seg en organisasjonssituasjon med starre risiko og sarbarhet enn mellom leder og
falger, som hver er utsatt for bedrag, undergravning og til og med direkte svindel fra den

andre parten (Mayer 1995).
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| vart arbeid har vi sett at tillit spiller en rolle i utevelsen av falgerskap. En av
faktorene som trekkes frem i teorien som tillitsskapende, er kommunikativ apenhet. For a
oppna tillit gjennom kommunikasjon, er det viktig at informasjonen som presenteres er
ngyaktig og apen, samt at beslutninger forklares. Ved & kommunisere slik ogsa nar
informasjonen blottlegger svakheter ved lederen, uttrykker dette at lederen viser tillit til
mottaker i form av forventninger om at informasjonen vil bli forsvarlig behandlet. Ryddighet i
kommunikasjonen fremmer prosedyrerettferdighet, hvilket innebeerer at bade leveransen og
innholdet i informasjonen oppfattes riktig (Kirkhaug 2018).

Huang m.fl. (2010) papeker at mens medarbeidere i hgytstaende posisjoner tenderer til
a tilegne mer verdi til en falelse av kontroll og autonomi, finner medarbeidere pa et lavere
niva det viktigere at kvaliteten av det relasjonelle forholdet til kollegaer og overordnede er
god, samt viktigheten av at deres overordnede er til & stole pa (Huang m.fl. 2010). Et annet
teoretisk funn fremhever viktigheten av naerhet til sin leder. Det fremkommer at tillit til en
direkte leder (hierarkisk nermeste leder) farer til en gkt evne til a fokusere pa arbeidsrelaterte
oppgaver, mens tillit til en leder som hierarkisk er plassert lenger fra, ikke pavirker evnen til

fokusere pa arbeidsrelaterte oppgaver (Frazier m.fl. (2010).

Bal m.fl. (2011) undersgkte rollene alder og tillit i opplevd prosessuell rettferdighet og
ansattes skifte av jobb (turnover). Resultatene deres viser at tidligere tillit til lederen endrer
forholdet mellom prosessuell rettferdighet og skifte av jobb; spesielt kombinasjonen av hgy
prosessuell rettferdighet og hey tillit til lederen reduserer sannsynligheten for at ansatte skifter
jobb. Denne studien fremhever at falgere med bade hgy prosessuell rettferdighet og hay tillit
til lederen deres er mer villige til & holde seg i organisasjonen, og at denne effekten er sterkest
blant eldre medarbeidere med hgy tillit. Studien konkluderer med at tillit til lederen, spesielt
for eldre medarbeidere, blir viktig i evalueringer av prosessuell rettferdighet ved a avgjere om
de skal forbli i organisasjonen eller ikke, og bemerker at hgy tillit kan fungere som en buffer
for eldre medarbeidere mot negative effekter av rettferdighetsbrudd og kontraktsbrudd siden
tillit til lederen reduserer belastningen av stressende situasjoner som skyldes urettferdighet
(Bligh & Kohles 2013).
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2.7 Sammendrag av teoretiske funn

| dette kapittelet vil vi gi et kort sammendrag av teorien som vi farst presenterte generelt for

vi knyttet den til typologier og til slutt til faktorer.

Vi har funnet mange og gode studier av falgerskap generelt, og varierende mengde
innenfor den enkelte typologi og faktor, men ingen som har kombinert de typologier og

faktorer som vi forsker pa i denne studien.

Det er var oppfatning at nyere teori er mer spisset og gar smalere frem enn eldre teori.

Vi opplever at det er et godt tegn pa at forskning innenfor falgerskap er i en sunn utvikling.

Teorien har vist at kompetanse er i starre grad forsket pa enn utdanningsniva. Vi har
ikke funnet noen studier som har forsket pa sammenhengen mellom utdanningsniva og
falgerskap. Det vi har funnet er studier som har forsket pa sammenhengen mellom
kompetanse og falgerskap. Teorien viser at graden av kompetanse pavirker hvordan lederen
og falgeren forholder seg til hverandre. En falger med hgy kompetanse har bedre
forutsetninger for a bli inkludert relasjonelt og involvert i prosesser, enn en fglger med mindre
kompetanse. Fglgere med liten kompetanse har lettere for & forholde seg til og akseptere

faringer fra sjefen.

Videre viser teorien at en erfaren leder har starre sannsynlighet for a forsta sine
falgere enn en leder med mindre erfaring. Det er med andre ord lite teori forbundet med hva

vi gnsker & finne ut.

Det vi har funnet i teorien som kan vise en sammenheng mellom tillit og felgerskap er
maten kommunikasjon utgves mellom medarbeidere, samt at det er en direkte sasmmenheng
mellom hvordan falgeren velger & uteve sitt falgerskap basert pa graden av tillit til sin leder.
Det fremkommer ogsa av teorien at tillit er helt avgjerende for hvorvidt falgerskap vil vere
godt. Teorien har vist oss at tillit har forskjellig betydning i forhold til hvor i hierarkiet man
befinner seg. Ogsa den hierarkiske avstanden mellom leder og felger er avgjgrende. Vi sa
ogsa at tillit innvirker pa hvorvidt medarbeidere forblir i organisasjonen eller bytter jobb.
Eldre medarbeidere tenderer til a oppleve et godt tillitsforhold til sin leder som

stressreduserende i situasjoner hvor rettferdighet ellers kan medfare stress.
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| neste kapittel ser vi videre pa det metodiske rammeverket for var oppgave.
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3.0 Metode

| dette kapittel vil vi ta for oss valg og begrunnelse av forskningsdesign og hvilken metode vi
har valgt for masteroppgaven. Videre vil vi begrunne valg av intervjuobjekter og metode for
innsamling av data. Deretter vil vi diskutere etiske sparsmal og hvordan innsamlede data er
blitt behandlet far vi til slutt tar fatt pa faktorer som pavirker metodevalgets kvalitet, validitet

og reliabilitet.

3.1 Valg av undersgkelsesdesign

Enhver undersgkelsesprosess gar gjennom et sett av forholdsvis klare faser og i hver av disse
fasene ma forskeren foreta valg som far konsekvenser for undersgkelsens gyldighet (validitet)
og troverdighet (Jacobsen 2015). Man skal alltid stille seg spgrsmalet: «Er det
undersgkelsesopplegget vi velger, egnet til & belyse den problemstillingen vi gnsker a

undersgke?»

For & kunne svare pa problemstillingen, fungerer undersgkelsesdesignet som en
overordnet plan for hvordan man skal kunne legge opp undersgkelsen. Det overordnede malet
med var problemstilling, er & forske pa om forhold som utdanning, erfaring og tillit pavirker

falgerens villighet til & felge lederen.

Vi hadde et mal om a ga dypt og bredt med problemstillingen, men vi innsa ganske
fort at dette ville bli problematisk med tanke pa den begrensede tiden vi hadde til radighet.
Det ville ogsa krevd lang tid & samle inn og analysere dataene. Av ressursmessige hensyn vil
det sakalte ideelle opplegget, med mange enheter og mange variabler vaere umulig. Slike
undersgkelser gjennomfares bare unntaksvis da det er sveert kostbart og tidkrevende. Som
regel ma man velge mellom en intensiv (mange variabler, fa enheter) og en ekstensiv (fa

variabler og mange enheter) problemstilling.

Vi tok tidlig stilling til om vi gnsket et intensivt eller ekstensivt opplegg. Vart gnske

om a ga i dybden pa hvilke faktorer som pavirker falgerskap, gjorde at vi valgte et intensivt

opplegg.

Innenfor casestudier skiller vi vanligvis mellom studier av enkeltcase og

sammenlignede casestudier (George & Bennett 2005, Jacobsen 2015).
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Det & undersgke et forhold sa spesifikt som det vi gnsker, gjorde at vi matte velge et
forskningsdesign som var hensiktsmessig. Ved at problemstillingen tar for seg hvorvidt
utvalgte forhold pavirker falgerskap og at vi gnsker a ga dypt inn i en situasjon, anser vi det
som mest hensiktsmessig a benytte enkeltcase-studier. Vi gnsker a utforske problemstillingen
og dette undersgkelsesdesignet gir oss mulighet til & fremme nye underliggende
forskningsspgrsmal samt a forsta situasjonen bedre. Videre forklarer Jacobsen at enkeltcase
undersgkelser kjennetegnes ved at en forsker gar dypt inn i en situasjon, en organisasjon eller
noe annet som er klart avgrenset i tid og rom. En slik tilneerming gir en god innsikt i et sted
eller en hendelse. Gjennom avgrensning av studien i tid og rom kan man fa frem en
virkelighetsneer beskrivelse. Casestudier er godt egnet til & gi «tykke beskrivelser», det vil si
detaljerte beskrivelser av virkeligheten. Slike studier vil ofte ha et eksplorerende eller
utforskende preg, der man enten leter etter noe nytt eller forsgker a forsta noe man finner

overraskende eller uforstaelig.

3.2 Valg av metode

Vi har valgt en eksplorerende problemstilling som har til hensikt & utdype det vi vet lite om.

En eksplorerende problemstilling vil ofte kreve en metode som far frem nyanserte
data, gar i dybden og er falsom for uventede forhold og dermed apen for kontekstuelle
forhold. Dette medfarer ofte et behov for & konsentrere seg om noen fa undersgkelsesenheter,
det vi kan kalle et intensivt opplegg. Sagt pa en annen mate, ved eksplorerende
problemstillinger bar man velge en metode som far frem mange nyanser; noe som vanligvis

krever konsentrasjon om noen fa enheter (Jacobsen 2018).

Med utgangspunkt i problemstillingen vi har valgt, «Hva er fglgerskap og hvilke
faktorer pavirker fglgerskap» valgte vi a benytte en kvalitativ tilneerming med bruk av
semistrukturelle, individuelle intervjuer for pa en best mulig mate kunne samle inn dpne data.
Begrunnelse for valg av kvalitativ metode er at tilnsermingen er gunstig a benytte seg av nar
man gnsker forstaelse pa et omrade som er uoversiktlig og vanskelig a tallfeste. Vi valgte
derfor & konsentrere oss om en kvalitativ metode, hvor vi oppsgkte mennesker med spesiell

ekspertise og kunnskap som kan bidra til & gi en bedre oversikt over problemstillingen.
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| forkant av undersgkelsen hadde vi ikke noen klar oppfatning av hvilke
sammenhenger som kan tenkes a eksistere. Nar undersgkelsen er gjennomfart, vet man mer
om fenomenet, og vurderinger kan da gjeres. Pa det grunnlaget kan vi trekke vare

konklusjoner basert pa de resultater som kommer frem (Selnes 1993).

Ved a forske pa et fenomen, kan metoden sees pa som et "verktgy" som brukes for &
utfare dette. Det skilles mellom typene kvantitative og kvalitative metoder. Kvalitative og
kvantitative data er like gode, med egner seg til a belyse ulike sparsmal og problemstillinger.
Problemstillingen er styrende for valg av metode. Man kan oppleve at man vil ha utbytte av a
benytte begge hovedtypene i forbindelse med en problemstilling. Det kan imidlertid sies at all
dataanalyse, enten den kalles for kvantitativ eller kvalitativ, tjener det samme formalet; &
skaffe orden og oversikt i datamaterialet. Metodene er ikke prinsipielt forskjellige, slik at den
ene er bedre enn den andre. | et pragmatisk perspektiv er kvalitative og kvantitative opplegg

like. De skal samle inn empiri om en bestemt problemstilling (Jacobsen 2018).

Mens kvantitative data opererer med tall og starrelser, opererer kvalitative data med
meninger. Meninger er formidlet i hovedsak via sprak og handlinger (lan Dey 1993).

Kvantitative og kvalitative tilnserminger har ulike sterke og svake sider. Derfor ber
metoden tilpasses til hva slags informasjon vi er interessert i, dvs. hva slags problemstilling vi
gnsker belyst (Jacobsen 2018). Ved en kvalitativ tilnaerming er forskeren noe mindre inne og
styrer hva slags informasjon respondenten gir, og det er svert viktig a fortolke og strukturere

informasjonen etter at den er samlet inn.

3.3 Datainnsamling

Med bakgrunn i tilgjengelig tid til radighet og respondentutvalg, valgte vi a benytte
semistrukturelle individuelle intervjuer. Vi ansa intervju som den beste metoden for @ komme
i dybden pa problemstillingen. Vi var, som tidligere nevnt, interessert i tykke beskrivelser av
respondentens oppfattelse av problemstillingen. Ved individuelle intervjuer, ligger forholdene
til rette for a etablere tillit, apenhet og observasjon. Samt fa frem den enkelte respondentens
holdninger og oppfatninger, uten at det tas hensyn til den sosiale sammenhengen. Jacobsen

beskriver at ved gjennomfgaring av individuelle intervjuer, kommer den enkelte respondents
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synspunkter, holdninger og oppfatninger godt frem, noe som har positiv effekt pa den interne
gyldigheten (Jacobsen 2018).

Det apne individuelle intervjuet egner seg best nar relativt fa enheter undersgkes. En
utfordring med a gjennomfare intervjuer, er kompleksiteten og den store mengden med
datamateriale som samles inn og som i ettertid skal analyseres og bearbeides. I tillegg kreves
det en god del tid til planlegging og gjennomfaring av intervjuet. Vi bestemte oss for a
intervjue ti respondenter, dette ble redusert til syv grunnet pandemien. Vi ansa det som
overkommelig & handtere stgrrelsen pa datamaterialet vi samlet inn. Med god planlegging,
klarte vi ogsa & gjennomfare intervjuene uten store reisekostnader da vi hadde tilgang til

begge byene intervjuene ble gjennomfart; henholdsvis Oslo og Bergen.

3.4 Valg av intervjuobjekter

Far vi startet prosessen med a kartlegge utvalg av personer til individuelle intervjuer, var det
viktig & bestemme oss for om vi gnsket a intervjue respondenter eller informanter.
Respondenter har direkte kjennskap til et fenomen, ved at de f.eks. har deltatt i en hendelse,
ved at de mottar en spesiell tjeneste eller ved at de er medlem av en spesiell gruppe.
Informanter er personer som ikke selv representerer gruppen vi undersgker, men som har god
kunnskap om gruppen eller fenomenet (Jacobsen 2018). Med utgangspunkt i var
problemstilling, vurderte vi & intervjue informanter som har god kjennskap til tematikken.
Dette ville vart eksperter pa temaet, men da det er skrevet lite om faglgerskap og av
ressurshensyn valgte vi dette bort til fordel for respondenter som selv har opplevd eller
opplever det som undersgkes. Med tanke pa at alle i en eller annen form er en falger, vil
respondentene representere den gruppen vi gnsker a undersgke. Valget falt pa ledere i
Forsvaret og ledere i naringslivet. Populasjonen studien tar for seg er personer som har
erfaring med falgerskap da de selv har fglgere under seg som fglge av at de er ledere,
samtidig som de selv er fglgere til sin neermeste leder. Respondentutvalget fungerer som
ledere pa hgyt niva og har erfart falgerskap fra en tidlig karrierestart. Dette gjer at de er i
stand til a reflektere over eget falgerskap samtidig som de er helt avhengig av a pavirke til
godt falgerskap i kraft av sine lederstillinger. For var del var det hensiktsmessig at
respondentene bade fra Forsvaret og naeringslivet hadde fungert som ledere pa flere niva pa

sin vei som leder i dag. Dette gjer at respondentutvalget har god kjennskap til temaet.
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Det ble totalt gjennomfart intervjuer med syv ledere i aldersspennet 35 til 67 ar. Vi har
funnet tre respondenter fra Forsvaret innen ulike grener og fire respondenter fra naeringslivet

innen ulike bransjer.

| utvalgsprosessen over hvilke respondenter vi gnsket a intervjue ansa vi det som
viktig at disse personene skulle ha forskjellig syn og inneha ngdvendig dybdeinnsikt i temaet
som skal undersgkes. Vi lyktes uansett med a fa aksept fra syv ledere med relevant bakgrunn
og som hadde kjennskap til temaet. | tabell 1 fremkommer respondentene og deres tilhgrighet.

Al Universitetslektor medledererfaring fra Forsvaret.
A2 CEO forhotell- og restaurant operaterselskaper.

Al CEO komrmmikasj onssystamer, ledergmippe Norden.
Ad Sjef BEA enhet Forsvaret (Tilsv. CEQ).

A5 Stabsgjef dnftsenhet Forsvaret(Tilsv. CEQ).

Af Sjef driftzenhetiForsvaret (Tilsv. CEQ).

A7 Progjektlederi Oslo konurmme.

Tabell 1 - Respondenter

3.5 Intervjuet og forskningsetiske spgrsmal

| forkant av intervjuene sendte vi e-post med et informasjonsskriv til respondentene som
forklarte hva studien omhandler (vedlegg 4). Tid og sted for intervjuene ble satt og
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intervjuene ble gjennomfart bade via telefon eller Skype og i enerom pa de respektive
respondentenes kontor. Av smittevernhensyn valgte enkelte av respondentene at intervjuene
skulle bli gjennomfart per telefon eller Skype. Det individuelle intervjuet har helt klart veert
den dominerende formen for intervju i samfunnsvitenskapene (Gubrium & Holstein 2002). Vi
valgte bort & gjennomfare fokusgruppeintervju, for a unnga a fa ytterligere nyansering ved at
gruppen forlater et interessant tema for tidlig. | tillegg er det en fare for at en person
dominerer diskusjonen, alle snakker samtidig, en eller flere personer i gruppen ikke snakker i

det hele tatt og at diskusjonen kan ga av sporet (Jacobsen 2018).

Formen pa de individuelle intervjuene bar preg av middels struktureringsgrad. Vi
utarbeidet en intervjuguide (vedlegg 1). Intervjuguiden ble brukt under intervjuene for a holde
fokus pa problemstillingen. Grunnet respondentenes forstaelse rundt falgerskap, klarte vi a

holde oss innenfor rammene gjennom alle intervjuene.

Den nye personvernloven stiller strenge krav om behandling av personopplysninger i
studentprosjekter og prosjektet ble meldt og godkjent av Norsk senter for forskningsdata
(NSD) (vedlegg 3). Det falger videre av retningslinjene som er utviklet pa bakgrunn av denne
loven, at privat programvare/utstyr ikke skal brukes til lagring eller annen behandling av
personopplysninger. Vi benyttet mobil App "Diktafon™ under intervjuene. |
informasjonsskrivet som ble oversendt i forkant av intervjuene (vedlegg 4), forklarer vi at nar

intervjuene var ferdig, ville disse bli transkribert og opptaket ville bli slettet fra

www.nettskjema.no etter 90 dager. Respondentene fikk oversendt ferdig transkribert intervju
en dag etter at intervjuet var ferdigstilt, og fikk ytterligere fire dager pa seg til & komme med
tilbakemelding pa om det var noe vi hadde feiltolket og dermed ikke kunne brukes.

Intervjuene hadde en varighet pa rundt 90 minutter.

3.6 Analyse av datamateriale

Etter at de apne intervjuene var ferdig, transkriberte vi notatene umiddelbart og vi satt igjen
med en bunke med notater som ble forenklet og strukturert for a redusere kompleksiteten.
Dette var helt ngdvendig for at vi ikke skulle drukne i opplysninger. Ved a sammenstille de
forskjellige intervjuene og observasjonene, hadde vi som mal & kunne papeke mgnstre og
underliggende arsaker forbundet til problemstillingen. Vi trakk frem de sentrale detaljene for

a kunne fa oversikt og innsikt i det innsamlede datamaterialet.
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Under intervjuene ga vi beskjed til respondentene at dersom de fglte at noen av
sparsmalene flgt i hverandre sa skulle de likevel svare pa alle sparsmalene. Dette gjorde vi for
a sikre at respondentene ikke skulle sitte inne med verdifull informasjon i tillegg til at vi fikk
respondentene til & utdype svarene sine. I noen tilfeller merket vi at respondenten ville si mer,
men at de fglte at svaret kunne veere litt pa sidelinjen av temaet. I disse tilfellene ba vi

respondentene utdype svaret for a sikre at de ikke satt inne med viktige opplysninger.

3.7 Undersgkelsens kvalitet

Undersgkelser skal alltid preve & minimere problemer knyttet til gyldighet (validitet) og
palitelighet (reliabilitet). Kvalitative metoder ma underkastes en kritisk drgfting nar det skal
vurderes om konklusjonene er gyldige og til & stole pa. Med dette menes at man forholder seg
kritisk til dataene som er samlet inn (Lewis 2009). Har vi fatt tak i det vi ville (intern
gyldighet)? Kan vi overfare det vi har funnet til andre sammenhenger (ekstern gyldighet)?
Kan vi stole pa de dataene vi har samlet inn (palitelighet)? Er det sant det vi har funnet og

presentert? (Jacobsen 2018).

3.7.1 Intern gyldighet (validitet)

Intern gyldighet handler om resultatene oppfattes som riktige. | en pragmatisk tilneerming
betyr dette at vi stiller sparsmal ved hvorvidt det er samsvar mellom virkeligheten og
forskerens beskrivelse av denne. Det er tre trinn som definerer den interne gyldigheten ved en
kvalitativ metode. Farste trinnet handler om hvorvidt respondenten faktisk har gitt en sann
beskrivelse av virkeligheten. Det andre trinnet handler om hvorvidt forskeren gjengir og
tolker datamaterialet riktig. Det tredje trinnet handler om de funn og konklusjoner forskeren

kommer frem til gjenspeiler virkeligheten (Jacobsen 2018).

| prosessen med & analysere og systematisere datamaterialet etter intervjuene, er det
alltid en fare for at forskeren kan abstrahere og tilfgre noe mer. For at vi skulle unnga a legge
inn egne meninger og fordommer i analyse og systematiseringsprosessen, valgte vi a
konfrontere respondentene med funnene vi har kommet frem til. Pa denne maten fikk vi
undersgkt i hvilken grad respondentene kjente seg igjen i de resultatene vi presenterer. Dette
ble gjennomfart kort tid etter intervjuene. Dersom det hadde kommet tilbakemeldinger fra
respondentene pa ting som matte endres, kunne det pavirket den interne gyldigheten i negativ

grad. I en undersgkelse bar validitet vaere en kontinuerlig prosess hvor man spgar seg selv hele
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tiden om man er pa rett spor. | undersgkelser hvor dette ikke er en integrert del av prosessen

kan man fa systematiske feil, noe som vil si at man maler noe annet enn det som er hensikten.

3.7.2 Ekstern gyldighet (validitet)

Ekstern gyldighet handler om i hvilken grad funnene fra en undersgkelse kan generaliseres til
andre enn dem man faktisk har undersgkt. Kvalitative metoders styrke er teoretisk
generalisering, det vil si & avdekke fenomener, etablere kausalmekanismer og avdekke
spesielle forutsetninger for at noe skal ha effekt. Den andre formen for generalisering (fra
utvalg til populasjon) er vanskeligere & fa til ut fra en kvalitativ tilneerming. Arsaken til dette
er at vi bare undersgker noen fa enheter, og at disse enhetene er valgt ut for et spesielt formal
(f.eks. at de er spesielt interessante eller kan gi god informasjon). Dermed er det vanskelig &

pasta at dette utvalget er representativt for en stagrre populasjon av enheter (Jacobsen 2018).

Var undersgkelse er basert pa fa enheter, noe som gjgr det problematisk & generalisere
funn ut over eget utvalg. Nar flere studier, fra ulike kontekster kan pavise det samme
fenomenet, kan vi til en viss grad hevde at dette fenomenet kan generaliseres til en stgrre
populasjon av enheter (Jacobsen 2018). Hvorvidt det er mulig & generalisere, vil i stor grad
avhenge av hvordan utvalget er foretatt. Tre typer utvalg gker muligheten for generalisering
av funn i kvalitative studier (Gobo 2009).

- Det typiske utvalget er et utvalg forskeren mener er representativt for flere enheter.

- Spredning, i slike tilfeller velges enheter som representerer spennvidden i det som
undersgkes. | en slik studie ma forskeren argumentere for at undersgkelsen er
representativ for bredden i fenomenet som studeres.

- Minst sannsynlige enheter, dette innebzrer en test av teoriens gyldighetsgrenser.

Var undersgkelse er basert pa relativt fa enheter og det gjer det vanskelig & pasta at dette

utvalget er representativt for en starre populasjon av enheter. Det er mulig & argumentere for
at funn kan generaliseres, det kan sannsynliggjares, men ikke bevises. Teoretisk
generalisering er dermed en styrke med kvalitative opplegg. Funnene vi finner kan
sammenlignes opp mot andre relevante caser innen fglgerskap. Noe som vil styrke
gyldigheten til resultatene, er om vi kommer over funn som sammenfaller med teorien. Nye

funn kan dermed danne grunnlag for nye teorier og danne grunnlag for videre forskning.
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3.8 Palitelighet (relabilitet)

Alle typer undersgkelser, unntatt de som holdes skjult for dem som undersgkes, vil utsette
undersakelsesobjektene for ulike stimuli og signaler. Alle samtaler formes i bade stil og i
innhold av partene som deltar, det samme gjelder for intervjuer. Den som intervjues pavirkes
av intervjueren, hvordan denne ser ut, er kledd, snakker, bruker kroppssprak osv. (Jacobsen
2018). Vi hadde et bevisst forhold til denne problematikken i forkant av intervjuene og vi
diskuterte mye frem og tilbake hvordan vi kunne forholde oss mest mulig likt for a gi lik
stimuli under intervjuene. Flesteparten av intervjuene ble gjennomfart pa de respektive
respondentenes kontorer. Dette var et bevisst valg, da teorien anbefaler dette for & skape en
trygg ramme (Jacobsen 2018). | de tilfeller hvor intervjuene ble gjennomfart pr telefon eller
via Skype felte vi at tillitsforholdet var godt og at det ikke pavirket resultatet. | disse
intervjuene fulgte vi opp med en ny telefonsamtale allerede etterfelgende dag og gikk da
gjennom resultatene for a sikre oss om at respondentene kjente seg igjen i resultatene, det var
kun behov for mindre presiseringer. Alle respondentene har hgyere stillinger enn 0ss i
hierarkiet og av alle vi intervjuet var det ingen som ga uttrykk for nervgsitet i forkant. Et krav
til kvalitet i kvalitative undersgkelser, er at forskeren klarer a reflektere over samspillet
mellom selve forskningen og de resultatene som presenteres (Hammersley & Atkinson 1987).
Dette innebzrer at forskeren ma ha fokus pa & utnytte sin kunnskap om hva som kan skje i
intervjusituasjonen, og forsgker & avdekke og forklare hvordan situasjonen preges av at det
forskes pa den. For & opprettholde troverdigheten i forskningssituasjonen har vi benyttet en
liste over spegrsmal utarbeidet av Mays og Pope (2000) for at forskningens kvalitet skal kunne
vurderes (Jacobsen 2018) (vedlegg 2).

| neste kapittel ser vi videre pa funn og analyse for var oppgave.
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4.0 Funn og analyse

| dette kapittelet vil vi redegjere for vare funn ved a knytte empirien til teorien. Vi svarer
farst pa hva falgerskap er, deretter tar vi utgangspunkt i hvert enkelt forskningsspgrsmal og
presenterer dem hver for seg. Med bakgrunn i vare funn vil vi farst redegjare for hvordan den
enkelte faktor pavirker falgerskap generelt. Deretter redegjer vi for hvordan de samme
funnene pavirker de forskjellige typologiene innen falgerskap. Under hvert
forskningsspgrsmal redegjer vi for respondentenes synspunkter, drgfter disse med bakgrunn i

teorien og presenterer hvorvidt funnene svarer pa forskningssparsmalene.

4.1 Hva er fglgerskap?

| dette kapittelet vil vi svare pa hva falgerskap er ut ifra vare funn. | teorikapittelet
oppsummerte vi med at fglgerskap er: Personer som utgver en rolle og innehar egenskaper
som selvstendighet, lojalitet, dyktighet og er under- og/eller sideordnet. Empirien har gitt oss
mange tilbakemeldinger som underbygger vare teoretiske funn, ett av dem er fglgende svar
pa hva falgerskap er; respondent Al:

“For meg handler fglgerskap om samarbeid, vi skal jobbe sammen og benytte oss av
ressursene og erfaringene som ligger i falgerskapet. Det er ikke behov for en person
som styrer, men det er selvstendig flyt. De som har godt falgerskap gnsker & bidra til
utvikling og de har en sterk ansvarsfglelse for oppgaven, hvor fokus er vi og ikke jeg.
Min opplevelse av fglgerskap handler om at folk med godt fglgerskap har en

prososial motivasjon, de gnsker a gjgre det for noen andre. Jobben en gjar er positiv

for andre og bidrar til okt motivasjon”.

Vare funn tilsier at falgerskap er en rolle som utspilles for & bidra til fremgang, felgerskap

omhandler evne og vilje til & vaere en styrke for medarbeidere og virksomheten.

4.2 Pavirker utdanningsnivaet fglgerskap?

| farste analysekapittelet redegjer vi for hvordan utdanningsniva pavirker passivt-, aktivt- og
proaktivt falgerskap. Farst redegjer vi generelt for hvilken betydning utdanningsniva har for
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falgerskap, deretter redegjer vi spesielt for hvilken betydning utdanningsniva har for passivt-,

aktivt- og proaktivt falgerskap.

Var respondent, med lang ledererfaring fra Forsvaret (A4), gjorde oss oppmerksomme
pa kompleksiteten av falgerskap. A4 sa fglgende:

“Gi oppgaver og ansvar til medarbeiderne slik at de har mulighet til a utvikle seg. Jeg
er ikke opptatt av detaljstyring, en god felger er en som har helhetsoversikt og ser/vil
organisasjonens beste. Han har evne til & endre seg og er lojal”.

Her peker han pa forhold vi ikke har lagt vekt pa, han snur behovet for utdanning tilbake til
lederen. Han er selv leder og viser her en grad av innsikt som det vil veere vel sé viktig at
lederen innehar som dem som skal utvise godt fglgerskap. Han viser at kunnskap, utdanning
og kompetanse innenfor fglgerskap er forhold lederen ma ha for & motivere og utvikle
falgerskap hos sine medarbeidere. Nar det er sagt, har vi tidligere trukket frem at lederen i de

aller fleste tilfeller ogsa utaver falgerskap, sa pa sett og vis er uttalelsen universell.

Teorien har vist oss at muligheten for en leder til & unnveere detaljstyring, slik A4
beskriver, trolig er et resultat av at medarbeiderne innehar et utdanningsniva som gjar at A4
tilegner dem tillit til & lgse sine oppgaver uten nevneverdig innblanding. Indirekte kan vi si at
uttalelsen til A4 svarer pa forskningsspgrsmal 1 fordi det er svert neerliggende a forvente at
A4 sine medarbeidere har et visst utdanningsniva for & kunne oppna det A4 trekker frem. En
person uten seerlig grad av utdanning vil trolig oppleve utfordringer ved a opprettholde en
produktiv helhetsforstaelse og handle pa en slik mate at det resulterer i organisasjonens
utvikling. A4 trekker ogsa frem evnen til & endre seg, som ikke ma forveksles med viljen til &
endre seg, som ogsa kan ha en sammenheng med utdanning. En medarbeider med hgyere
utdanning har stgrre forutsetninger for a forsta og tilpasse seg organisasjonens behov fordi
vedkommende innehar kunnskaper som danner et skarpere helhetsbilde enn for en person med

lavere utdanningsniva har til & danne det samme skarpe bildet.

Respondent A1 understatter det a anerkjenne sine medarbeideres kompetanse;
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“[...] skape trygghet for at de kan veere den de er og fa uttrykke sin kompetanse og gi

dem mulighet til G komme med synspunkter”.

A1 henspeiler til viktigheten av & anerkjenne og benytte medarbeidernes kompetanse. Som
leder viser Al de som innehar relevant kompetanse tillit til & bidra inn i beslutningsprosesser.
Slik sett kan vi hevde at A4 og A1l enes om viktigheten av at fglgerskap ma besta av et
utdanningsniva som ferer til en positiv utvikling for lederen og virksomheten. Teorien sier at
en slik gnsket tilstand er lettere 4 oppna dersom utdanningsnivaet er av en slik art at det bade
er innenfor samme fag som virksomhetens kjerneomrade og at det er pa et niva som gir vekst.
Al belyser dette;

“Hoyere utdanning gir en analytisk og argumenterende adferd. Det gjor at de blir mer
kritiske til omgivelsene og har starre selvstendighet. Jeg opplever at de med hagyere

utdanning har en storre interesse og nysgjerrighet for det vi holder pa med”.
Ogsa A7 har en tilsvarende oppfatning;

“Utdanning gjor det lettere a se et helhetlig bilde, det gir bedre forutsetning for d se

sammenhenger og konsekvenser” .

A1 konkretiserer utdanningsnivaet, og begge viser til en sammenheng mellom utdanningsniva

og egenskaper som teorien knytter til godt falgerskap.

Teorien sier at falgere som finner det viktig & utfordre og pavirke sin leder, blir
kategorisert som proaktive fglgere. For & veere i stand til & utfordre og pavirke sin leder, er var
erfaring at det krever hgy realkompetanse. Dersom en medarbeider skal utfordre sin leder i
den hensikt & oppna utvikling, ma medarbeideren ha et overblikk og en forstaelse som trolig
er et resultat av utdanning. Carsten m.fl. (2010) fikk fglgende svar vedrgrende proaktivt
falgerskap fra en respondent:

«For meg handler effektivt falgerskap om a veere proaktiv og sgrge for at alle
detaljene er pa plass, det er ikke sikkert lederne har denne kunnskapen. En annen ting
er at det er viktig & si nei nar en leder ber deg gjennomfare en oppgave og heller
spgrre om hva som er malet og heller sammen diskutere hva som er beste lgsning. Det

er viktig a si nei og utfordre lederne du fglger».
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Et slikt svar forteller oss at dette trolig er en person som har ervervet kunnskap gjennom
utdanning, slik at vedkommende er i posisjon til & opptre som beskrevet. Carsten mf. (2010)
studie sier at proaktivt fglgerskap preges av a ta initiativ, gi tilbakemeldinger og utfordre
ledernes antagelser, selv om de ikke blir bedt om dette. Det er viktig a utfordre og pavirke

lederens beslutninger.

Mens Al og A7 har veert generelle i sine betraktninger vedrgrende utdanningsniva og
falgerskap, sa er A2 mer konkret;

“Utdanning er sveert viktig hvis man skal lykkes med folgerskap pa lang sikt,
utdanning beriker og gir et bredere syn pa verden. Generelt vil jeg si at mer
utdanning farer til at man oppfatter oppgaver raskere og statter/bidrar mer. Samtidig
ser jeg at jo mer utdannelse folk har jo mer skifter de beite og sgker nye

utfordringer”.

A2 viser til et dilemma hvor hgyt utdannelsesniva er positivt safremt medarbeideren forblir i
virksomheten. Han viser til at hgyere utdannelsesniva farer til at medarbeidere sgker seg til
andre virksomheter for a fa utfordringer som vi kan anta star mer i stil til utdanningsnivaet.
Det kan derfor tenkes at det er noe annet som far A2 til  beholde medarbeidere pa lang sikt.
Han sier at det er viktig med utdanning for a lykkes med faglgerskap pa lang sikt, samtidig er
hans erfaring at utdanning farer til at medarbeidere slutter. Det var flere respondenter som
hadde narliggende erfaringer, A5 fortalte;

“Ndr vi snakker om utdanning opplever jeg at det er menneskeavhengig, mange av
dem som er godt utdannet har forutsetninger for & ha en starre helhetsoversikt. De har
ogsa starre forutsetning til & kunne se utviklingspotensialet og ha en starre forstaelse

for a se sin egen rolle”.

Her kan vi tolke Ab5 til at godt felgerskap har bedre forutsetninger for a oppsta nar de
involverte har et hgyere utdanningsniva fordi de ser utviklingspotensialet og forstar sin egen
rolle. Hvis vi forstar A2 rett, sa er det ut ifra A5s erfaring et mindre utviklingspotensial for
medarbeidere med hgyere utdanning i A2s virksomhet, forutsatt at A5 og A2 refererer til

personlig utvikling. Dersom de refererer til faglig-, innovativ- eller produktutvikling kan vi
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anta at det er godt utviklingspotensialet hos alle virksomheter, fordi vi vil anta at alle

virksomheter har en vilje til & gke sin profitt.

Vi sa et skille hos respondentene nar de snakket om utdanning. Det er flere som
trekker inn personlighet nar vi spurte dem om viktigheten av utdanningsniva. A4 uttrykte

svaret slik:

“Tror ikke utdanning har noe pdavirkning. Det er de personlige egenskapene som er
viktige og det er vanskelig a pavirke personlige egenskaper pa en arbeidsplass.

Personlige egenskaper er som oftest bagasje man har med seg inn i arbeidslivet”.

A4 avfeier verdien av utdanning for falgerskap i sin helhet. Hvordan vi skal tolke den andre

pastanden er vanskeligere, vi matte sparre ham igjen:

“Med det® mener jeg erfaring som den enkelte erverver seg fra hverdagen og omsetter

til verdifulle handlinger eller ytringer i jobbsammenheng”.

Vi ble overrasket over svaret, men han forteller videre i intervjuet at han ikke har noen
kjennskap eller forhold til fglgerskap. Vi tenkte derfor at det kan ha en sammenheng mellom
Ads forstaelse av fglgerskap som gjer at han avviser utdanning slik han gjgr. Vi har ikke
undersgkt A4s forstaelse av falgerskap nermere. Til tross for at svaret overrasket oss, har han
et poeng. Teorien forteller oss at det er en sammenheng mellom personlighet og felgerskap;
passive falgere har en stgrre aversjon til ansvar og oppmerksomhet, mens aktive fglgere er
mer interessert i a engasjere seg og proaktive falgere har en genuin vilje til & utvikle sitt

arbeidsmiljg.
Ogsa A6 trekker frem personlighet som sveert viktig:

“Utdanning styrker evnen til d ha storre helhetsforstdelse. Jeg synes samtidig det er

viktig d papeke at personlighet er avgjorende”.

®A4 forklarer hva han mener med «bagasje» fra forrige sitat.
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Det viser seg at flere respondenter trekker frem andre faktorer enn utdanningsniva som

viktigere, A3 gjar en dypere analyse av vart sparsmal:

“Utdanning sikrer faglig kompetanse som skaper tillit. Personlige egenskaper er
viktigere enn utdanning, men det kan bevisstgjares gjennom utdanning. Utdanning
gker bevisstheten, men gjar ikke personen til en bedre fglger. Du ma ville bidra og ha

en indre motivasjon til & bidra. Starre bevisstgjering av verdien av samarbeid”.

A3 gjer som vi har sett i teorien; finner en sammenheng mellom utdanning og tillit. A3 viser
videre til at utdanning er et viktig supplement til personlige egenskaper for & oppna godt

falgerskap.

| det falgende skal vi drgfte hvordan utdanningsniva pavirker passivt-, aktivt- og proaktivt
falgerskap.

4.2.1 Hvordan pavirker utdanningsnivaet passivt falgerskap?

Var empiri og teori har vist at utdanning som en faktor for om falgerskap er passivt, viser seg
a veere mest gjeldende der hvor medarbeideren har lite utdanning, gnske om minst mulig
ansvar og/eller sma eller darlige muligheter for personlig utvikling. Vi ser at personlige
egenskaper veier tungt og at vi gjerne skulle hatt noen spagrsmal som kunne synliggjort dette i
stgrre grad. Sett i ettertid er det var oppfatning at personlighet eller personlige interesser i
starre grad avgjer hvorvidt falgeren er passiv enn hva utdanningsnivaet har a si. Slik vi forstar
empirien, kan en fglger med hgyt utdanningsniva utgve passivt falgerskap dersom
personligheten vil det slik, men en person uten eller med lavt utdanningsniva vil trolig ikke
evne a utgve proaktivt falgerskap. I lys av hvordan utdanningsniva pavirker passivt
falgerskap, vil vi si at teorien og empirien bare delvis svarer pa forskningsspgrsmalet, men vi
vil legge til at det ikke er sa enkelt som & si at bare medarbeiderne har nok utdanning sa vil de

veere gode falgere. Det er flere faktorer enn de tre vi har studert som ogsa er med a pavirke.

4.2.2 Hvordan pavirker utdanningsnivaet aktivt fglgerskap?

Vi finner ikke noen klare sammenhenger mellom empirien og teorien som viser hvordan
utdanning pavirker aktivt falgerskap, annet enn at det trolig vil veere nermere proaktivt- enn
passivt falgerskap. Slik vi forstar teorien sa vil en falger som tenderer mot a vaere en aktiv

falger ha tilsvarende, men svakere trekk enn for proaktivt fglgerskap. Vare funn viser at
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utdanningsniva alene ikke er en suksessfaktor, men ogsa at aktivt falgerskap ma sees i
sammenheng med de rette personlige egenskapene. Vi sitter med et inntrykk av at det er enten
eller hvorvidt falgeren er passiv eller proaktiv. Vare funn har vist at utdanningsniva isolert,
hvis det gar an a isolere det som en faktor uanfektet av andre faktorer, gjer at aktivt

folgerskap i stort bortfaller.

4.2.3 Hvordan pavirker utdanningsnivaet proaktivt

falgerskap?

Vare funn i analysen svarer bedre pa forskningssparsmalet nar det kommer til proaktivt
falgerskap, fordi det tilsynelatende skaper et mer produktivt arbeidsmiljg nar
utdanningsnivaet er av et visst omfang. Fglgere med mer utdanning kan tendere til & uteve
proaktivt fglgerskap, mens falgere med lite utdanning kan tendere til passivt fglgerskap. Det
later til at en medarbeider med hgyt utdanningsniva kan utgve alle typologier av falgerskap,
mens en medarbeider med lavt utdanningsniva kun kan uteve passivt og aktivt fglgerskap nar
forholdene ligger til rette for det. VVare empiriske og teoretiske funn har vist oss at falgerskap

er mye mer komplekst enn at det kan avgjeres kun ved a definere én faktor.

4.3 Pavirker erfaring falgerskap?

| dette kapittelet redegjer vi for hvordan erfaring pavirker passivt, aktivt og proaktivt
falgerskap. Vi starter med a redegjgre generelt om forholdet mellom erfaring og falgerskap,
deretter redegjar vi spesielt for de tre typologiene.

Analysen av intervjuene slik det kommer frem i dette kapittelet, viser hvorvidt erfaring

har noe & si for passivt, aktivt og proaktivt falgerskap.
Al kom med fglgende uttalelse:

«Min opplevelse er at yngre medarbeidere har mindre «pondus» og dermed opptrer
mindre selvstendig. Yngre medarbeidere krever ofte mer oppfalging og lederen ma i
stgrre grad opptre som mentor for sin medarbeider for a fa vedkommende opp pa rett

niva.

39



A2 peker pa at alder ikke er sa viktig, men at erfaring er viktig og kom med fglgende

uttalelse:

«Erfaring er viktig, men alder er ikke sa viktig. Yngre medarbeidere kan vere svert
entusiastiske. De er ofte positive til sjefens visjon, men de eldre medarbeiderne med

lang erfaring kan vaere mer skeptiske».
A3 kom med fglgende uttalelse:

«En eldre medarbeider med mye erfaring har leert seg at samarbeid er viktig. Det
betyr ikke at alle eldre medarbeidere er gode til & samarbeide, men alder og erfaring

pavirker fglgerskap fordi man har lert seg & samarbeide™.
A6 har en lignende oppfatning som A3 og kom med falgende uttalelse:

«Alder og erfaring skaper god forstaelse gjennom livet og bidrar til gkt grad av
samarbeid. Erfaring er alltid verdifullt. Bade positivt og negativt. Gjgr at man blir

bedre i stand til & fatte gode beslutninger.

A6 peker videre pa at det er viktig med personlige egenskaper og viser til at en medarbeider
med lang erfaring har bedre forutsetninger for a kunne ta egne avgjerelser innenfor eget
ansvarsomrade enn en yngre medarbeider med lite erfaring. Avslutningsvis poengterer A6 at

det er viktig & skape en kultur for utvikling.
A4 stgtter ogsa oppunder oppfatningene til A3 og A6 og har fglgende uttalelse:
«Gode falgere er reflekterte medarbeidere og disse har gjerne god og lang erfaring».

Sa langt i analysen kan vi anta at erfaring er viktig for utevelsen av fglgerskap. Nar vi sa pa
uttalelsene til respondentene ovenfor, viser det seg at erfaring er viktig for falgerskap men

ikke alle respondentene mener at alder er utslagsgivende.

Ab5 viser til at alder ngdvendigvis ikke er ulempe og kommer med falgende uttalelse:
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«Eldre medarbeidere har ulike erfaringer og enkelte i denne kategorien er fortsatt
sultne og drives av utvikling. En ny og ung medarbeider med hgy utdannelse har
impulser som kan bringes inn i organisasjonen og stiller spgrsmal og utfordringer til

de lgsningene som er valgt».

A5 forteller videre at en falger med starre grad av realkompetanse og lang erfaring er
verdifull for organisasjonen, men at nye yngre medarbeidere med hgy utdannelse, men med
mindre erfaring er minst like verdifulle fordi de har et annet akademisk tankesett. Dette
medfgrer at man far et nytt syn pa gjeldende rutiner og resulterer ofte i at man effektiviserer

tidligere fastsatte arbeidsoppgaver og rutiner.
AT viser til lik oppfattelse som A5 og kom med fglgende uttalelse:

«En uerfaren og ung medarbeider med hay utdannelse vil forsgke a klatre/fremheve
seg selv, fremfor & spille dem rundt seg god. De dytter heller andre ned for a fremheve
seg selv. Det kan ta noen ar & forsta at det er smart & samarbeide. En eldre
medarbeider med lang erfaring kan ogsa ha en tendens til & gjgre det samme dersom
de ikke har nadd sine mal eller fatt den status de selv mener at de burde hax.

Etter ytterligere dialog med respondentene, kom det tydelig frem at medarbeidere med
lang erfaring stort sett oppfattes som positive for de forskjellige organisasjonene, men at
denne gruppen med medarbeidere ikke er de som driver organisasjonene fremover med
innovasjon. Noe som gjenspeilte seqg i tilbakemeldingene, var at denne gruppen med
medarbeidere ofte ble betegnet som det utfgrende ledd i organisasjonene og at de var flinke til
a ta imot instrukser og beskjeder og utfgrte arbeidsoppgavene pa en god mate. Noen av
respondentene informerte ogsa om at medarbeidere med lang erfaring og god kunnskap ble

brukt som sparringspartnere ved forskjellige problemstillinger.

| det falgende skal vi drafte hvordan erfaring pavirker passivt, - aktivt, og proaktivt

falgerskap.

4.3.1 Hvordan pavirker erfaring passivt fglgerskap?

| teorikapittelet sa vi at passivt falgerskap i all hovedsak kjennetegnes ved at falgere

gjennomfarer arbeidsoppgaver som instruert fra leder uten a stille sparsmal. Det ble
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presisert fra respondentene i studien til Carsten m.fl. (2010) at det er viktig & veere en falger
ved a ta ordre og gjare tingene pa den maten man blir fortalt det skal gjeres pa.
Forskningen til Carsten m.fl. sin viser ogsa at organisasjonsklima og lederstiler i stor grad
pavirker utfallet av hvordan den enkelte medarbeider utvikler sitt falgerskap, om det blir
passivt eller proaktivt (Carsten m.fl. 2010). Forskningen viser videre at medarbeidere med
passive sosiale ferdigheter verdsetter fraveeret av ansvar som er forbundet med faglgerskap
og henviser heller til viktigheten av at lederen innehar kunnskap og ekspertise.

Etter en gjennomgang av svarene fra respondentene sett opp mot
forskningsspgrsmalet, ser vi at erfaringsniva ikke pavirker utfallet av typologi, det er mer
sammensatt og flere faktorer som avgjer hvilken typologi en medarbeider praktiserer. Sett
med gyne pa bade teorien, empirien og resultatene fra respondentene, kommer det tydelig
frem at passivt felgerskap gjenkjennes ved at ansatte er avhengig av kompetansen og
kunnskapen til lederen. Videre ser vi at det oppfattes som en stor fordel innenfor passivt
falgerskap a ikke ha noe serlig ansvar. Vi anser det ikke som szrlig sannsynlig at man i en
rolle som passiv falger har direkte pavirkning pa lederen nar teorien forteller oss at man i
denne rollen ikke stiller spgrsmal ved ordrer og samtidig er helt avhengig av kunnskapen og

kompetansen til lederen.

4.3.2 Hvordan pavirker erfaring aktivt falgerskap?

| teorikapittelet sa vi at aktivt falgerskap i stor grad fremhever viktigheten av a gi meninger
nar man blir spurt, men samtidig vare lojal og standhaftig mot lederens beslutninger. Aktive
falgere sa pa falgerskap som en fordel hvor de fikk anledning til & lzere av lederskikkelser
(Carsten m.fl. 2010). | motsetning til passivt falgerskap preges aktivt falgerskap av mer aktivt
sosiale ferdigheter av falgerskap ved at det er viktig a uttrykke sine meninger og komme med

innspill nar det blir spurt om det.

Etter gjennomgang av svarene fra respondentene sett opp mot forskningsspgrsmalet,
ser vi at graden av erfaring pavirker utfallet av aktivt fglgerskap. Medarbeidere med mer
erfaring tenderer mot & utgve aktivt fglgerskap i sterre grad enn medarbeidere med mindre
erfaring. Med fokus pa bade teorien, empirien og resultatene fra respondentene sa kommer det

tydelig frem at aktivt falgerskap gjenkjennes ved at ansatte er lojale og tro mot lederens

42



beslutninger, men at det i motsetning til passivt falgerskap er viktig a uttrykke sine meninger

og komme med innspill nar man blir bedt om det.
Respondent 6 kom med fglgende uttalelse som statter dette:

«Oppfordrer ansatte til &8 komme med meninger og alle ma kjenne til organisasjonens
hensikt, mal og mening og hvilken retning man skal ga. Fremme meninger og

tilrettelegge for at dette er en akseptabel kultur».

Videre tolker vi teorien og empirien til at lang og relevant erfaring treffer aktivt
falgerskap bedre enn passivt fglgerskap da man normalt vil ha opparbeidet seg en viss grad av
forstaelse og kompetanse, noe som igjen vil resultere i at man normalt vil oppleve a bli en
sparringspartner for ledelsen. Nar falgeren er i denne posisjonen vil man ha en direkte
pavirkning pa lederen ved a uttrykke sine egne meninger og tanker. Sannsynligheten er starre

for at man kan pavirke lederen i rollen som aktiv fglger fremfor i rollen som passiv falger.

4.3.3 Hvordan pavirker erfaring proaktivt fglgerskap?

| teorikapittelet sa vi at proaktivt fglgerskap preges av a ta initiativ, gi tilbakemeldinger og
utfordre ledernes antagelser selv om de ikke ble bedt om dette. I studien til Carsten m.fl.
(2010) poengterte respondentene at det er viktig & utfordre og pavirke ledernes beslutninger.
Videre ble det poengtert i studien av Carsten m.fl. (2010) at proaktivt falgerskap fremhever
viktigheten av innflytelse, pavirkning, a stille de ubehagelige sparsmalene og gi de ugnskede
tilbakemeldingene til lederne for & fa et annet perspektiv pa saken. Videre viser svarene rundt
proaktivt falgerskap at det er frustrerende a ikke ha myndighet til a ta de avgjarelsene de

mener er riktig for organisasjonen.

Etter gjennomgang av svarene fra respondentene sett opp mot forskningsspgrsmalet,
fremkommer det at erfaringsniva trolig korrelerer godt med proaktivt falgerskap.
Medarbeidere med hgyere erfaringsniva synes a utgve proaktivt falgerskap oftere enn
medarbeidere med lavere erfaringsniva. Sett med gyne pa bade teorien, empirien og
resultatene fra respondentene, kommer det tydelig frem at proaktivt felgerskap gjenkjennes
ved at ansatte gnsker innflytelse og pavirkning i tillegg til a veere kritisk til avgjgrelser som

blir tatt med den hensikt at man sikrer beste lgsning.
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4.4 Pavirker tillit falgerskap?

| dette analysekapittelet redegjer vi for hvordan tillit pavirker passivt-, aktivt- og proaktivt
folgerskap. Farst redegjar vi generelt for hvilken betydning tillit har for fglgerskap, deretter
redegjer vi spesielt for hvilken betydning tillit har for passivt-, aktivt- og proaktivt fglgerskap.

Under arbeidet med forskningssparsmal 1, sa vi at respondentene trakk frem tillit som
en faktor for hvordan falgerskap utgves. Det gjorde oss nysgjerrige og vi valgte derfor a
forske videre pa betydningen av tillit for falgerskap. I enkelte av intervjuene ble tillit brakt

frem av respondentene tidlig i samtalen, A3 innledet med,

“Tillit, til a stole pd intensjonen. Det er viktig at de ansatte har tillit og tro pa min
intensjon. Det er sveert viktig at de ogsa har tillit til neermeste sjef, til styret, til
rammeverket, organisasjonen og malsettingene vi setter i firmaet. Som leder ma jeg
skape en overordnet hensikt — verdi i hva som gjeres. Det ma relateres til

samfunnsnytzen; at vi bidrar til a redde liv, gjore andre effektive etc”.

Teoretiske funn forteller oss at fglgerskap styrkes og blir bedre der hvor lederen har en
tillitsskapende lederstil, for eksempel ved at lederen har sterk og tydelig kommunikasjon. Hva
A3 egentlig sier, er at han oppnar tillit fra sine medarbeidere gjennom et klart budskap.
Intensjonen er trolig enklere & akseptere og statte dersom den er forstaelig og hensiktsmessig.
Rammeverk, styret og malsettingene handler ogsd om kommunikasjon, hvilken informasjon
og i hvilken form den informasjonen meddeles medarbeiderne. Han skaper en overordnet
hensikt, som igjen handler om kommunikasjon, innsalg av hvorfor firmaet produserer eller
leverer det produktet de gjer. At A3 oppnar godt falgerskap ved a skape tillit gjennom god
kommunikasjon, viser en dyp forstaelse av falgerskap, ut ifra vare teoretiske funn. Teorien
tydeliggjer viktigheten av kommunikasjon for a skape tillit til sine medarbeidere. Hvorvidt
passive falgere er uvitende eller har et tillitsforhold til sin leder har vi ikke undersgkt. Trolig
finnes det et positivt tillitsforhold som gjer at felgeren falger ordre og gjer oppgaver som blir
tildelt etter beste evne. Den passive faglgeren, slik vi kan lese vare teoretiske funn, er relativt
ukritisk til sin leder. Falgeren stoler pa at de beslutninger som tas av lederen er til det beste

for alt og alle. Viktigheten av god kommunikasjon har ogsa A2 erkjent:
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“Jeg er en veldig dapen leder. Alle vet om jeg er fornoyd eller misfornoyd. Jeg er
tydelig og direkte i min daglige utgvelse av ledelse. Jeg er lett a lese og tror de som
jobber for meg vet hvor de star (om jeg er tilfreds med deres innsats eller ikke). Jeg

jobber tett pa mine narmeste, ikke for a detaljstyre, men for & bygge dem opp og gjere

dem selvstendige”.

| likhet med A3, fremkommer det ogsa her at kommunikasjon er en viktig faktor. Og A2

forteller videre:
“Min tilncerming® opplever jeg som tillitsbyggende og langvarig”.

Pa dette tidspunktet i intervjuet opplevde vi at A2 fremstar som unyansert, at det kun var
fokus pa a dyrke den proaktive falgeren for a oppna suksess, men pa spgrsmal om hvilken
type falgere som er ideell for virksomheten, fikk vi et gledelig svar som var positivt for vart

funn:

“En kombinasjon er definitivt best i min ledergruppe. Jeg trenger alle fasetter og
egenskaper. Om jeg far sette sammen et team, sa velger jeg variasjon, men med en

klar overvekt av proaktive og aktive folgere”.

AT deler sine erfaringer og forklarer at det er mulig & endre sin tilnaerming til falgerskap med

noen. Vi spurte om A7s forhold til passivt-, aktivt- og proaktivt falgerskap:

“For meg sa gjor det at det er lettere a lykkes dersom noen folger meg og gjor meg
god, er proaktive. Som ny var jeg ikke like interessert i organisasjonens ve og vel fordi
jeg sa ikke noen vei videre, fikk ikke noe ris/ros, det var ingen interessante veier
videre. Jeg bare var. Jeg var likegyldig til hvordan det gikk med organisasjonen og
ser na at jeg var en typisk passiv falger. Na som jeg har fatt mer tillit og ansvar, har
jeg mer lyst til & gjgre organisasjonen og min leder god. Gode kollegaer gjar at jeg
gnsker dem fremgang, det er ikke like enkelt for en yngre person a se. Et kollegialt

vennskap gjer at jeg vil at andre skal ha det bra, de skal like meg og det blir en positiv

® A2 forteller om egen lederstil.
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dynamikk. For min egen del har jeg den siste tiden opptradt, uten a tenke over det,

som en proaktiv folger”.

Det er flere forhold som kan kommenteres i svaret til A7, men vi skal se at gnsket om a gjere
en positiv forskjell har vokst i takt med ansvar og tillit. A7 forteller, i likhet med teorien, at
praktiseringen av felgerskap ble bedre i takt med gkt tillit fra sin leder og ogsa gkt ansvar.
Utfra hva A7 beskriver, kan vi forsta det slik at mer tillit farer til mer aktivt fglgerskap, sagar
proaktivt nar vi ser hvordan A7 vektlegger viktigheten av kollegial trivsel, som kan tilegnes

bade medarbeidere og leder. Det kan synes som A7 har sterk tillit til og fra sitt arbeidsmiljg.

A1 kom oss litt i forkjgpet da han svarte fglgende pa hvordan forholde seg til

medarbeidere som utviser darlig felgerskap:

“[...] Gaidialog og lage en plan for konkrete ting som kan endres for at
vedkommende bidrar til gkt produktivitet. Det er behov for d bygge opp tillit [...] .

Her presiserer A1 at tillit ma etableres for & oppna bedre falgerskap. Det forutsettes at tillit er
en faktor som ma vare pa plass for at aktivt eller proaktivt falgerskap skal komme til uttrykk.

Han forsterker sine holdninger til viktigheten av tillit senere i intervjuet:

“Som leder har jeg ikke kontroll over alt, men er avhengig av at andre spiller pa lag.
Derfor ma jeg vise dem tillit til at deres kompetanse er gnsket og at den skal benyttes.

De gis ansvar og tillit. Det forer til et eierforhold til oppgavene”.

Nar A1 her snakker om eierforhold sa er var oppfatning og erfaring med begrepet at vi kan

knytte det til et av svarene fra Carsten m.fl. (2010) som omhandler proaktivt falgerskap:

«For meg handler effektivt falgerskap om a vere proaktiv og serge for at alle
detaljene er pa plass, det er ikke sikkert lederne har denne kunnskapen. En annen ting
er at det er viktig & si nei nar en leder ber deg gjennomfare en oppgave og heller
spgrre om hva som er malet og heller sammen diskutere hva som er beste lgsning. Det

er viktig a si nei og utfordre lederne du fglger».
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Dette svaret, slik vi tolker det, er et godt eksempel pa en medarbeider med et sterkt
eierforhold til sine arbeidsoppgaver. Det viser samtidig at nar A1 tilstreber a vise sine
medarbeidere tillit sa viser teorien at det trolig vil fare til at han far proaktive falgere.

Et annet forhold som trekkes frem i teorien er gnsket om a gjare en forskjell, gnsket
om & pavirke. Personer som streber etter & pavirke faller inn i kategorien proaktive falgere,

som A2 forteller:

“Jeg kan ikke ha folk rundt meg som ikke har samme tanker om folgerskap som meg.
Jeg bruker mye tid og energi pa jobb og ma derfor ha folk som gnsker samme suksess
og fremdrift. Jeg vil vinne og derfor ogsa omgas mennesker som har samme

vinnervilje”.

Her fremkommer en indre motivasjon som teorien gir merkelappen proaktivt falgerskap, det

er en sterk vilje for & lykkes og det er stor bevissthet rundt oppnaelse av suksess.

| det falgende skal vi drgfte hvordan tillit pavirker passivt-, aktivt- og proaktivt

falgerskap.

4.4.1 Hvordan pavirker tillit passivt-, aktivt- og proaktivt

falgerskap?

Vare funn har vist at passive faglgere utviser hgy grad av tillit til sin leder fordi de er relativt
ukritiske til hva lederen ber dem om a gjeare. Passive falgere stoler tilsynelatende mye pa sin
leder ettersom de ikke utviser serlig interesse for & pavirke situasjonen. Det kan veere at
passive folgere har sterre likegyldighet til arbeidsmiljeet-/oppgavene, men det blir kun
spekulasjoner eller spgrsmal som eventuelt kan undersgkes nermere i en annen studie. Ut ifra
hva vare respondenter har svart og hva vi har funnet i teorien, opplever vi at tillit er en faktor
som pavirker falgerskap, men tillit pavirker ikke typologiene forskjellig. Vi har ikke grunnlag
for a si at mye eller lite tillit farer til for eksempel aktivt fglgerskap. Det er ikke mulig med de
data som foreligger a sette to streker under et svar pa forskningssparsmalet fordi et sunt
tillitsforhold kan fare til alle tre typologier. Den passive falgeren kan utgve passivt falgerskap
fordi han stoler pa at lederen tar de rette avgjerelsene. Den aktive fglgeren gnsker a leere av
lederen og bidra til utvikling, det fordrer et sunt tillitsforhold til lederen. Og proaktivt
falgerskap kommer lettere til uttrykk nar det er et sunt tillitsforhold fra leder til falger, hvilket
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trolig er smittende og dermed gar begge veier. Igjen ser vi at én faktor alene har liten eller
ingen pavirkning pa utfallet av typologi, det er trolig i samspill med andre faktorer at styrken
av faktoren gir utslag. Vi tenker oss en situasjon hvor en person (basert pa et av svarene til
A7) er sveert demotivert og initiativlgs. Videre ser vi for oss at dersom lederen utviser

personen tillit gjennom & gi mer ansvar, opplever personen a endre holdning og dermed ogsa

typologi.

Da vi spurte respondentene om deres forhold til medarbeidere som utviser godt
falgerskap, svarte samtlige at de pa en eller annen mate gir mer ansvar og/eller viser dem som

utviser godt fglgerskap mer tillit. A2 forklarte det slik:

“Det er menneskelig d omgi seg med folk som forstdar deg, de jobber man ogsa
mer/tettere med og gir dem mer ansvar og oppgaver. Personlig kjemi er svart viktig

for d samhandle”.
AT fortalte:

“De fdr mye stgrre ansvar, oppgaver av stgrre betydning, fordi jeg kan stole pa dem.

For at de skal fortsette d veere gode folgere md de gis den tilliten”.
A3 svarte dette pd samme spgrsmal:

“De fdr ansvar og md prestere deretter, det er et kriterium ved avansement. Det er

lettere a veere med dem som utviser godt folgerskap og inkludere dem i prosesser”.

Vi kan forvente at respondentene som er trukket frem her har medarbeidere som
gjengjelder tilliten og dermed forblir i organisasjonen, om vi skal forholde oss til teorien. Det
er videre a anta at disse respondentene bidrar til & motivere til proaktivt fglgerskap basert pa
hva teorien forteller oss. Teorien viser til at proaktive falgere har en starre vilje til & delta,

inkludere seg i prosesser og til a ta initiativ, hvilket respondentene verdsetter.

I neste kapittel vil vi oppsummere og konkludere vare funn og analyse.
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5.0 Konklusjon

Tema for denne masteroppgaven er falgerskap og var problemstilling er: Hva er falgerskap og
hvilke faktorer pavirker fglgerskap? Var studie bygger videre pa studien til Thompson &
Wilson (2020) hvor var ambisjon er a forske pa flere forhold som pavirker falgerskap. Vi satt
som mal a finne ut hvilke faktorer som pavirker fglgerskap og spesifiserte tre underliggende
forskningssparsmal, som hver for seg sgkte a finne ut hvordan utdanning, erfaring og tillit
pavirker henholdsvis passivt-, aktivt- og proaktivt fglgerskap.

Det farste forskningsspgrsmalet vi stilte var: Hvordan pavirker utdanningsniva
passivt-, aktivt- og proaktivt falgerskap? Var studie fant at lavt utdanningsniva korrelerte med
passivt fglgerskap i stgrre grad enn der hvor medarbeideren har hgyt utdanningsniva. Videre
sa vi at utdanningsniva pavirker aktivt og proaktivt falgerskap sveert likt, hvor hgyt
utdanningsniva bidrar til enten aktivt- eller proaktivt falgerskap. Medarbeidere med hgyt
utdanningsniva kan falle inn under alle typologier, mens medarbeidere med lavt
utdanningsniva sjeldnere vil uteve proaktivt falgerskap. Hva som avgjar utfallet synes a veere
personlige egenskaper kombinert med andre faktorer som for eksempel utdanningsniva.

Det andre forskningsspgrsmalet vi stilte var: Hvordan pavirker erfaring passivt-,
aktivt- og proaktivt fglgerskap? Ved gjennomgang av svarene fra respondentene sett opp mot
forskningsspgrsmalet ser vi at erfaringsniva alene ikke pavirker utfallet av typologi, det er
mer sammensatt og flere faktorer som avgjer hvilken typologi en medarbeider praktiserer.
Medarbeidere med mer erfaring tenderer mot & utgve aktivt falgerskap i stgrre grad enn
medarbeidere med mindre erfaring. Ved proaktivt falgerskap fremkommer det at
erfaringsniva trolig korrelerer godt med proaktivt fglgerskap. Medarbeidere med hagyere
erfaringsniva synes a utgve proaktivt fglgerskap oftere enn medarbeidere med lavere

erfaringsniva.

Det tredje forskningsspgrsmalet vi stilte var: Hvordan pavirker tillit passivt-, aktivt-
og proaktivt fglgerskap? Vi har sett at tillit har forskjellig betydning avhengig av hvor i
hierarkiet medarbeideren befinner seg. Passive falgere tenderer til & utvise hgy grad av tillit til
sin leder fordi deres passivitet gjer at de stoler pa at lederen tar rette beslutninger. Ellers har vi

ikke funnet en klar ssmmenheng hvor det kommer frem at tillit alene farer til en spesifikk

49



typologi. Det vil i sa fall veere at tillit pavirker andre faktorer som igjen gjar at en slik

kombinasjon farer til en gitt typologi.

Felles for vare respondenter var at det var en overvekt av at personlighet og personlige
egenskaper har en stor pavirkning pa utfallet av hvordan medarbeideren utever sitt fglgerskap.
Ingen av vare respondenter har trukket en slutning hvor det er en klar sammenheng mellom én
spesifikk faktor og én spesifikk typologi. De hevder alle at det ma flere faktorer til for at
folgerskap skal utvikle seg i en bestemt retning.

Alt i alt fant vi ut at faktorene vi har forsket pa ikke er ubetydelige, men vi kan ikke
sette to streker under et svar som viser at en faktorer alene farer til en konkret typologi innen
falgerskap. Forskningssparsmalene blir langt pa vei besvart ved a stille empirien og teorien
mot hverandre. Vi ser at utdanningsniva har sterst pavirkning pa proaktivt falgerskap, erfaring
gir starst pavirkning pa aktivt fglgerskap og tillit kan ha pavirkning pa alle tre typologiene.
Faktorene vi har valgt i forskningsspgrsmalene gir ikke utslag i en av typologiene alene, men

faktoren vil styrkes i kombinasjon med andre faktorer.

5.1 Teoretiske implikasjoner

Vi har ikke funnet teori som helt presist og direkte kan understatte empirien i denne studien.
Det er var oppfatning at vare funn styrker allerede eksisterende teori nar det kommer til
effekten av faktorer og hva faktorer betyr for hverandre i utviklingen av
falgerskapstypologier. Videre stetter vare funn teorien som handler om hva falgerskap er.

Det er likevel var opplevelse at teorien er svaert mangelfull nar det kommer til snevre felt, som

for eksempel sammenheng mellom faktorer og typologier.

5.2 Praktiske implikasjoner

Basert pa var forskning, ser vi viktigheten av at lederen ma veere mer oppmerksom pa
folgerskap i sin daglige interaksjon med sine medarbeidere, slik at godt falgerskap utvikles
for a oppna utvikling i virksomheten. Konsekvensen av a neglisjere falgerskap i sitt daglige
virke kan fare til at virksomheten mister verdifull kompetanse, ettersom personellet ikke far
utnyttet sitt utdanningsniva og at virksomheten dermed mister konkurransefortrinn. En annen
konsekvens av manglende fokus pa falgerskap kan vare at erfaring blant medarbeiderne ikke
blir utnyttet slik at virksomheten utvikler seg. En tredje konsekvens av manglende fokus pa
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folgerskap kan veere at det ikke utvikles tillit mellom leder og medarbeider, og at manglende

tillit kan fare til at virksomheten ikke oppnar godt falgerskap.

5.3 Svakheter med egen forskning

| forarbeidet med studien laget vi en fremdriftsplan som burde gitt oss mer handlefrihet, og vi
skapte for store forventninger til milepzler. Da pandemien traff Norge ble vi ngdt til & gjere
om pa hele fremdriftsplanen fordi var og respondentenes hverdag ble snudd pa hodet. Et
konkret resultat er at vi ikke fikk intervjuet alle de respondentene som vi la opp til. Vi ser
0gsa at respondentene kunne representert et bredere utvalg, hvor vi kunne hentet data fra
topp-, mellom- og linjeledere samt medarbeidere uten lederansvar. Vi kunne dermed oppnadd

et mer nyansert resultat og hayere ekstern gyldighet.

5.4 Anbefaling til videre forskning

Denne masteroppgaven har kun fokusert pa hvordan faktorene utdanning, erfaring og tillit

pavirker typologiene aktivt-, passivt- og proaktivt falgerskap.

Utdanning, erfaring og tillit har liten pavirkning alene, men bgr forskes videre pa i
sammenheng med andre faktorer fordi det trolig er en kombinasjon av faktorer som avgjer

typologier innen falgerskap. Ellers vil vi foresla a