politica, 53. irg., nr. 4 2021, 335-357

Clara Siboni Lund

Faglig ledelse i offentlige
organisationer: et multilevel studie
af relevans og forudsetninger blandt

afdelingssygeplejersker og sygeplejersker

Faglig ledelse handler om at facilitere en falles forstaelse af faglig kvalitet i en
organisatorisk enhed og forsage at indfri denne i opgavelgsningen. Det indebarer
bestrabelser pa at skabe overensstemmelse mellem organisatoriske mélsatninger
og professionelle normer, udvikle faglig viden og aktivere professionelle normer
og faglig viden i opgavelosningen. I et multilevel studie blandt sygeplejersker og
deres ledere underseger artiklen, hvordan faglig ledelse relaterer sig til en raekke
relevante faktorer sisom ledelesspaend, lederidentitet og faglig kvalitet med det
formal at pracisere vores forstielse af “faglig ledelse” som ledelsesbegreb. Studiet
viser, at afdelingssygeplejerskers selvangivne faglige ledelse er positivt relateret til
deres medarbejderes vurdering af den faglige kvalitet. Afdelingssygeplejerskernes
ledelsesspend, opfattelse af ledelsesspendet og lederidentitet er desuden relateret
til sygeplejerskernes oplevelse af afdelingssygeplejerskernes udevelse af faglig le-
delse. Resultaterne indikerer, at faglig ledelse er relevant i offentlige organisationer,
og at bide organisatoriske vilkér og lederkarakteristika kan have betydning for, om
medarbejderne oplever, at deres ledere udever faglig ledelse.

Nogleord: faglig ledelse, faglig kvalitet, afdelingssygeplejersker, multilevelanalyse

En stor andel af offentligt ansatte er fagprofessionelle, dvs. de besidder speciali-
seret, teoretisk viden og professionelle normer, der regulerer deres adferd (An-
dersen og Pedersen, 2012; Freidson, 2001; Harrits, 2019). Disse medarbejdere
lgser centrale opgaver, hvor det har altgerende betydning for borgeren, at de
fagprofessionelle applicerer deres specialiserede, teoretiske viden og efterlever
professionelle normer i opgavelosningen. Det galder ikke mindst pa sundheds-
omrédet, hvor den faglige kvalitet kan have afggrende betydning for liv og dod
(Jacobsen, Nergaard og @stergaard-Nielsen, 2019; Wong, 2015; Baker et al.,
2004).

Derfor er det ikke overraskende, at faglig ledelse, som netop adresserer med-
arbejdernes faglige ressourcer, er hegjaktuelt i den offentlige debat om offentlig
ledelse. Ledelseskommissionen (2018) anbefalede blandt andet, at "ledere af
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fagprofessionelle skal i dialog med medarbejderne udeve faglig ledelse baseret
pa evidens”, og Ejler (2017: 113) taler for, at "faglig ledelse skal drive realiserin-
gen af kerneopgaven via sterke faglige kulturer” (se ogsd Voxsted, 2016; Vakst-
hus for Ledelse, 2020; Rennison og Andersen, 2020; Gron og Moller, 2019).

Forskningslitteraturen om offentlig ledelse har dog fortsat brug for en star-
kere konceptualisering af faglig ledelse samt mere systematiske undersogelser af
dets udbredelse, betingelser og relevans. Nogle af de eksisterende bidrag inde-
holder parsimoniske definitioner af faglig ledelse. Eksempelvis definerer Ledel-
seskommissionen (2017) faglig ledelse som "ledernes bestrebelser pa at under-
stotte faglig udvikling”, men bidrager ikke med dyberegiende teoretisering af
begrebet. Andre publikationer om faglig ledelse er leengere og gor et rigtig godt
stykke arbejde i dreftelsen af vilkar, generiske karakteristika og udfordringer
for faglig ledelse, men uden nogen klar begrebsliggorelse af faglig ledelse (fx
Vzksthus for Ledelse, 2020).

Formalet med denne artikel er siledes at pracisere begrebet faglig ledelse
og uddybe vores forstaelse af dette ved ogsd at belyse dets empiriske relevans
og forudsztninger. Den prasenterede begrebsliggarelse definerer faglig ledelse
som ledelsesadferd, der har til formal at facilitere en felles forstaelse af faglig
kvalitet i en organisatorisk enhed og forsege at indfri denne i opgavelosnin-
gen gennem bestrebelser pa at skabe overensstemmelse mellem organisatoriske
malsztninger og professionelle normer, udvikle den faglige viden og aktivere
professionelle normer og faglig viden i opgavelgsningen.

Artiklen belyser den empiriske relevans ved at undersoge sammenhangen
mellem lederangivet faglig ledelse og fagprofessionelles vurdering af faglige
kvalitet (Andersen et al., 2018). De undersogte forudsetninger udgeres af for-
hold, den klassiske litteratur peger pa som relevante for, at medarbejderne ser
og oplever ledelse, nemlig ledelsesspznd (Bro, 2016; Meier og Bothe, 2000) og
lederidentitet (Gron, Bro og Andersen, 2019). De empiriske analyser bestir af
en rekke multilevelanalyser baseret pad sporgeskemabesvarelser fra 180 afde-
lingssygeplejersker og 668 af deres sygeplejersker pi danske hospitaler.

Resultaterne viser, at faglig ledelse er positivt relateret til fagprofessionelles
vurdering af den faglige kvalitet, og illustrerer dermed den empiriske relevans
i offentlige organisationer. Analyserne viser ogsa, at ledernes ledelsesspand og
deres oplevelse af dette som passende kan have betydning for, om deres med-
arbejdere oplever faglig ledelse. Iser for sma ledelsesspaend synes at kunne sta
i vejen for faglig ledelse. Ligeledes er lederidentitet relateret til medarbejder-
nes oplevelse af faglig ledelse. Ofte taler forskere for, at lederidentiteten blandt
offentlige ledere skal styrkes, da dette fx fremmer udevelsen af visionsledelse
(Ledelseskommissionen, 2018). Men hvis ledere skal lykkes med at udeve suc-
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cesfuld faglig ledelse, indikerer studiet, at det kan vare en fordel ogsa at have
hold i sin faglige identitet og siledes have en balanceret faglig og lederidentitet.
Artiklens konklusion diskuterer yderligere, hvordan disse fund kan nuancere
vores begrebslige forstielse af faglig ledelse.

Artiklen starter med at definere faglig ledelse. Efterfolgende underbygges de
teoretiske forventninger til ssmmenhzngen mellem faglig ledelse og relevante
faktorer. Metodeafsnittet prasenterer datagrundlaget, de relevante operatio-
naliseringer og analysestrategien. Analysen prasenterer resultaterne fra mul-
tilevelanalyserne. Afslutningsvis diskuteres analysens resultater med fokus pa
implikationer for praksis og forskning.

Faglig ledelse

En stor andel af offentlige ansatte er fagprofessionelle. De besidder specialiseret,
teoretisk viden og professionelle normer, der guider deres adferd (Andersen og
Pedersen, 2012). At fagprofessionelle besidder en specialiseret viden betyder, at
kun faggruppemedlemmer har denne viden. At de har en zeoretisk viden, inde-
barer, at denne viden kan forstds som videnskabeligt underbyggede péastande
om virkeligheden, som dog ikke direkte kobler handling og resultater sammen
i konkrete tilfzlde (Andersen, 2005: 22). Deres faglige viden kan séledes ikke
kodificeres. Professionelle normer er forskrifter inden for faggruppemedlem-
mer, der beskriver, hvilke handlinger der er pakraevet, udelukket eller foretruk-
ket i givne situationer (Andersen og Pedersen, 2012: 48). Det kan ogsa beskri-
ves som falles forstaelser af, hvad der er fagligt rigtigt at gore eller ikke gore i
bestemte situationer.

Faglig ledelse handler overordnet om at udvikle og aktivere disse faglige res-
sourcer i en organisatorisk kontekst. Nermere bestemt kan faglig ledelse define-
res som en konfiguration af ledelseshandlinger, der deler en kerneambition om
at skabe en felles forstaelse af faglig kvalitet i en organisatorisk enhed og indfri
denne i opgavelgsningen. "Organisatorisk enhed” skal i denne sammenhang
forstds som en afgrensning af en organisation, som en leder har ledelsesmessigt
ansvar for. Offentlige organisationer og enheder er indlejrede i bureaukratiske
hierarkier (Bakgaard og Jakobsen, 2014). Dette indebarer ogsa, at offentlige le-
dere sjeldent kan definere egne organisatoriske mélsetninger, men "modtager”
disse fra gvre lag i hierarkiet. Ledere kan forsoge at "lede opad” ved fx at for-
soge at influere malfastszttelsen pa hgjere niveauer i ledelseskeden. Men faglig
ledelse — i denne artikels forstdelse — handler om, at lederen inden for sin egen
organisatoriske enhed (fx en skole eller hospitalsafdeling) i samarbejde med
sine fagprofessionelle medarbejdere forsoger at skabe enighed om, hvad faglig
kvalitet indeberer, og indfri dette i praksis. Det er essentielt at fremhzve, at
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det overordnede formal med faglig ledelse ikke indeberer, at faglig kvalitet eller
en felles forstdelse heraf nodvendigvis opnas i praksis. Men dette kerneformal
udger det teoretiske grundlag for at gruppere givne typer ledelsesadferd som
faglig ledelse.

Konfigurationen af ledelsesadferd, der er samlet under dette kerneformal,
udgpres af ledelsesmassige bestrabelser pa at skabe overensstemmelse mellem
organisatoriske malsztninger og professionelle normer, udvikle den faglige vi-
den og aktivere professionelle normer og faglig viden i opgavelgsningen. Disse
ledelseshandlinger tager alle udgangspunket i professionelle normer og faglig
viden samt en dynamisk forstaelse af disse, som indeberer, at faglige normer
og faglig viden kan udvikles i en organisatorisk kontekst (Schott, van Kleef og
Noordegraaf, 2015). Det indebarer ogsa, at det er sammenhangende ledelses-
handlinger, som i praksis ofte er overlappende, selvom vi godt begrebsligt kan
adskille dem. Dette eksemplificeres ogsd i det folgende, nar den faglige ledel-
sesadferd udfoldes.

Nir en leder forseger at skabe overensstemmelse mellem organisatoriske mal-
setninger og faglige normer, kan lederen forsege at omsette organisatoriske
mailsetninger pd mader, si de virker fagligt meningsfulde (Gron og Moller,
2019). Samtidig kan lederen forsoge at udvikle de professionelle normer i en
organisatorisk kontekst, sa disse understotter og er i overensstemmelse med or-
ganisatoriske malsatninger (Torfing et al., 2020). En plejecenterleder, der har
rehabilitering som organisatorisk mélsetning, kan eksempelvis arbejde med at
udvikle plejeorienterede normer blandt eksempelvis SOSU-hjelpere til at vere
mere orienterede mod at selvstzendiggere borgere. Det kan hun fx gore ved at
fremhave mader, hvorpa rehabilitering og selvstendiggerelse bidrager til borge-
rens trivsel, eller ved at organisere arbejdsrutiner, der inkorporerer malsatnin-
gen om rehabilitering.

Fagprofessionelles specialiserede, teoretiske viden forbindes ofte med den for-
melle viden, de tilegner sig gennem uddannelse (Andersen og Pedersen, 2014).
Men produktionen af relevant forskningsbaseret viden stopper ikke, fordi fag-
professionelle bliver uddannet, og praksis kan ogsi bidrage med relevant erfa-
ringsbaseret viden (Harrits, 2019). Siledes er et centralt aspekt af faglig ledelse
at forsege at bidrage til udviklingen af faglig viden i organisationen. Det kan
cksempelvis vere gennem efteruddannelse og kurser. Men det kan ogsd vere
lederens organisering og facilitering af fora for erfaringsudveksling og vidende-
ling internt i organisationen. En sundhedsplejeleder kan eksempelvis facilitere
temameder, hvor sundhedsplejersker i enheden med en sarlig ekspertviden de-
ler deres viden med kollegaer i sundhedsplejen. Nogle medarbejdere har maske
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veret pA ammekursus eller anden eftervidereuddannelse og kan siledes bidrage
til at sprede den nyeste viden om et relevant emne i enheden.

Faglig ledelse indebarer ogsd ledelsesmassige forsog pa at aktivere profes-
sionelle normer og faglig viden i praksis, saledes at disse bliver styrende i opga-
velesningen. Det handler om, at professionelle normer efterleves i praksis, og at
den faglige viden bringes i spil. Det kan eksempelvis forega gennem deliberative
organisatoriske rutiner, som kan spille en afgerende rolle i fagprofessionelles mo-
bilisering af faglig viden (Mgller, 2018). Det handler om som leder at skabe an-
ledninger til, at medarbejderne reflekterer over deres praksis og bringer evidens
ind i praksis. I en sundhedsfaglig kontekst kan det eksempelvis udfolde sig som
casemoder eller konferencer, hvor lederen faciliterer, at medarbejderne drofter,
hvilken strategi der er den rigtige i forhold til en konkret patient, givet det vi
ved om patienten og evidens pd omradet.

Opsummerende er faglig ledelse en type ledelsesadfard, der forsoger at virke
igennem professionelle normer og faglig viden. Det drejer sig om at forsege at
udvikle disse faglige ressourcer pa en méde, sa de kan understotte organisatori-
ske mélsetninger, og om at forsege at aktivere disse i den professionelle praksis
med henblik pa at sikre den faglige kvalitet. De ledelsesmassige bestrabelser
pa at skabe overensstemmelse med organisatoriske malsztninger og udvikle og
aktivere professionelle ressourcer skal derfor heller ikke ses som afkoblede fra
hinanden, men snarere som relaterede ledelseshandlinger, der i sidste ende deler
den samme kerneambition. I praksis vil udviklingen af den faglige viden fx ogsa
kreve en aktivering af faglig viden, ligesom kollektiviseringen af vidensanven-
delsen ofte vil vere forbundet med en vidensudvikling. Men i begrebsliggorel-
sen er det relevant at skelne, da det fx ikke er en selvfolge, at man anvender fag-
lige kompetencer i praksis, blot fordi de er en del af ens repertoire. Faglig ledelse
kan saledes betragtes som konfigurationen af ledelsesmassige handlinger, der
deler formélet at skabe en falles forstaelse af faglig kvalitet i en organisatorisk
enhed og indfri denne i praksis.

Med det formal at nuancere den begrebslige forstaelse af faglig ledelse yder-
ligere, belyser artiklen ogsi relationen mellem faglig ledelse og faglig kvalitet i
opgavelgsningen samt mulige faktorer relatereret til, om medarbejdere oplever
faglig ledelse fra deres ledere. De teoretiske forventninger udfoldes i det fol-
gende.

Relevansen af faglig ledelse

Relevansen af faglig ledelse hviler pa den teoretiske forventning om, at faglig
ledelse kan pavirke den faglige kvalitet i opgavelosningen. Nar vi forstar faglig
kvalitet som en type performance, der er baseret pa, at faglig viden og profes-
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sionelle normer er appliceret og efterlevet i opgavelgsningen, er faglig ledelse
forventeligt understottende for sikringen af faglig kvalitet i opgavelgsningen.
Den forventning baserer sig pa de ledelsesmssige handlinger, der er indeholdt i
faglig ledelse, og som pa forskellig vis har til formal at understotte, at professio-
nelle normer og faglig viden udvikles og aktiveres. Nermere bestemt forventes
faglig ledelse at kunne bidrage til den faglige kvalitet i en organisatorisk enhed
ved at influere bide medarbejdernes vilje og evne (Winter og Nielsen, 2008).

En central del af faglig ledelse omhandler lederens forsog pa at skabe over-
ensstemmelse mellem organisatoriske malsetninger og professionelle normer.
Nir lederen bestreber sig pd at skabe denne form for kongruens, er lederen ogsa
med til at etablere en falles forstaelse af, hvad man forstar ved faglig kvalitet,
og hvad det er fagligt rigtigt at gore i en organisatorisk enhed. Nér der skabes
en forstaelse af faglig kvalitet, som medarbejderne deler, bliver det ogsd mere at-
traktivt for medarbejderne at arbejde for at indfri dette i praksis. Med andre ord
forventes deres vilje til at bidrage til den faglige kvalitet i opgavelgsningen at
vare hgjere. Hvis den tidligere omtalte plejecenterleder fx lykkes med at facili-
tere en falles forstaelse af faglig kvalitet med rehabilitering i centrum, forventes
medarbejderne at vare mere motiverede til at bidrage dertil.

Nir lederen understotter udviklingen af medarbejdernes faglige viden, er le-
deren med til at klede medarbejderne fagligt pa, saledes at de ogsa har evnerne
til levere en hej faglig kvalitet (Winter og Nielsen, 2008: 133-134). Plejecen-
terlederen kan fx facilitere, at faggrupper med storre viden om rehabiliterende
arbejde deler deres viden med kollegaerne, si de ogsa fir storre forstielse for
forskellige méader, hvorpa de kan arbejde rehabiliterende, samt dets muligheder
og udfordringer. Evne relaterer sig ikke kun til at have og fi viden om givne
fenomener og drsagsvirkningssammenhange, men ogsi til at kunne anvende
denne viden i praksis (Winter og Nielsen, 2008). Og det er det, lederen forseger
at facilitere, nar lederen bestraber sig péd at aktivere medarbejdernes professio-
nelle normer og faglige viden i opgavelgsningen. Plejecenterlederen faciliterer
maske rutiner, der skal understatte, at medarbejderne reflekterer over, hvordan
de kan sikre, at plejehjemsbeboerne fir bragt deres personlige ressourcer i spil.
Eller stiller refleksionsorienterede sporgsmal til medarbejdere, der giver kom-
penserede ydelser til nogle borgere med henblik pé at aktivere deres viden om
betydningen af rehabilitering.

Pi den made forventes faglig ledelse at kunne fremme den faglig kvalitet
gennem medarbejdernes vilje og evne ved dels at fremme en enighed om, hvad
enheden bestrzber sig pa at opna, nir den arbejder for at sikre den faglig kva-
litet, dels at gore medarbejderne i stand til og understotte, at de indfrier det i
praksis. Dette er grundlaget for den forste hypotese.
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Hypotese 1: Faglig ledelse er positivt relateret faglig kvalitet.

Forudsatninger for faglig ledelse: ledelsesspand og lederidentitet
Ledelseslitteraturen har tidligere belyst, at det er centralt for ledelsesmassige
performanceeffekter, at ikke bare lederen selv mener at udeve en given ledelses-
adferd. Medarbejderne skal ogséd opleve ledelsen, for at ledelsen har betydning
for resultatskabelsen (Jacobsen og Andersen, 2015; Wright og Nishii, 2007).
Derfor er det ogsa vigtigt at belyse, hvilke forudsztninger der er relateret til,
at medarbejderne oplever faglig ledelse. Ledelsesforskningen peger pa en rekke
relevante forhold, og i det folgende ser vi nermere pa ledelsesspaend og lederi-
dentitet.

Ledelsesspend

Ledelsesspend angiver det antal medarbejdere, som en leder har ledelsesretten
over (Bro, 2016; Meier og Bothe, 2000). I den eksisterende litteratur diskuteres
to modsatredde mekanismer for ledelsesspeends betydning for ledelsesadfard.
Pa den ene side kan store ledelsesspend mindske lederens kontakt med de-
res medarbejdere og dermed lederens mulighed for at udeve aktiv ledelse (Gu-
musluoglu, Karakitapoglu-Aygiin og Hirst, 2013). P4 den anden side kan meget
sma ledelsesspand bevirke, at lederen i hojere grad indgar i selve opgavelosnin-
gen og far svarere ved at indtage en egentlig lederrolle (Bro, 2016).

Faglig ledelse kalder p4, at lederen er relativt tet pa opgavelgsningen for at
kunne arbejde med kvalitetsforstaelsen i enheden og understotte udviklingen
og aktiveringen af faglige ressourcer i opgavelpsningen. Hvis man som leder
skal aktivere faglig viden i opgavelosningen fx via faglig sparring, kraver det
kendskab til selve opgavelosningen (Holm-Petersen et al., 2015: 32). Derfor
ventes det, at meget store ledelsesspand er uhensigtsmeassige for medarbejderes
oplevelse af faglig ledelse (Gren, Bro og Andersen, 2019).

Dog er det vasentligt, at faglig ledelse er ledelse, dvs. det handler om at skabe
resultater sammen med og via andre. Faglig ledelse er altsd ikke bare et sporgs-
mél om at vere den fremmeste faglige ekspert og en rollemodel. Faglig ledelse
indeberer, at lederen treder i karakter som leder ved at indtage en aktivt udvik-
lende og faciliterende rolle. Meget smé ledelsesspand kan gore det vanskeligt at
indtage en lederrolle og bevirke, at lederen snarere indgar som medarbejder. Da
hverken meget smi eller store ledelsesspend forventes at vere befordrende for
faglig ledelse, lyder den anden hypotese som folger.

Hypotese 2: Ved mellemstore ledelsesspand oplever medarbejdere mere fag-

lig ledelse

341



I tilleg til spergsmilet om det absolutte ledelsesspend kan et centralt forhold
vedrere lederens oplevelse af, hvorvidt ledelsesspandet er passende. Litteraturen
om ledelsesspand diskuterer en rekke forhold, der kan influere, om et ledelses-
spend opleves som passende. Graden af differentiering, stabilitet og rutinisering
kan eksempelvis have betydning for sterrelsen pd det passende ledelsesspend
(Gulick, 1937; Meier og Bothe, 2003: 62). Selvom hospitalsafdelinger alle loser
opgaver inden for sundhed, er der variationer i den konkrete opgavelosning og
saledes ogsa forskel pa storrelsen pa et passende ledelsesspaznd. Pa en akutafde-
ling med meget differentierede opgaver og lav rutinisering kan et mindre ledel-
sesspend miaske opleves som for stort relativt til eksempelvis et reumatologisk
ambulatorium med mere ensartet opgavelosning og rutinisering.

Hvis man som leder oplever, at ens ledelsesspend er for stort, afspejler det
sig forventeligt i, at man oplever at vere pa afstand af sine medarbejdere. Le-
deren oplever maske ikke at vare tilstreekkeligt tet pd opgavelpsningen. Maske
mangler kontaktpunkterne med medarbejderne, hvor den aktive faglige ledelse
kan bedrives, si medarbejderne ser og oplever det. Hvis man som leder omvendt
opfatter sit ledelsesspend som for smat, oplever man maske at blive "for kol-
legial” med sin medarbejdere og derved at have vanskeligt ved at brende igen-
nem med sin aktive faglige ledelsesadferd. Dette leder til den naste teoretiske
forventning.

Hypotese 3: Nar ledere har et oplevet passende ledelsesspand, oplever med-
arbejdere mere faglig ledelse.

Lederidentitet

Lederidentitet er den delmzngde af ens identitet, som relaterer sig til at vare
eller teenke om sig selv som en leder (Day og Harrison, 2007: 356). Styrken af
lederidentitet indfanger saledes, i hvor hej grad individer ser og ensker at se
sig selv som ledere (Gren, Bro og Andersen, 2019; Miscenko, Guenter og Day,
2017). Faglig identitet relaterer sig tilsvarende til, i hvor hej grad man identifi-
cerer sig med mennesker med uddannelses- og opgavemessig baggrund tilsva-
rende ens egen (Leavitt et al., 2012: 1317; Gren, Bro og Andersen, 2019). Nar
man har en given sterk identitet, er man mere tilbgjelig til at udvise en adferd,
der er konsistent med denne identitet (Kwok et al., 2018; Day and Harrison,
2007; Day and Sin, 2011; Lord og Hall, 2005).

Der findes forskellige skoler, som ser behovet for lederidentitet forskelligt. I
Danmark har fokus de sidste &r veret pa, at offentlige ledere skal have en sterk
og dominerende lederidentitet. Det skyldes blandt andet Ledelseskommissio-
nens (2018) anbefaling: Alle offentlige ledere skal forst og fremmest have en
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sterk lederidentitet”. En anden skole har fokus pa vigtigheden af, at fagprofes-
sionelles ledere selv er fagprofessionelle eksperter (Goodall et al., 2011; Goodall,
2009). Ledere med en sterk faglig identitet forventes eksempelvis at vere bedre
i stand til at evaluere de fagprofessionelles indsats ud fra faglige kriterier og
vaekke sterkere tillid blandt medarbejderne fra samme faggruppe (Goodall og
Baker, 2015; Li og Patel, 2019; Kuntz og Scholtes, 2013; Dawson og Dobson,
2002).

Konceptualiseringen af faglig ledelse stiller ikke krav til, at lederen nedven-
digvis deler profession med medarbejderne. Dette ville ogsa vanskeliggare mu-
ligheden for at udeve faglig ledelse i tvarfaglige kontekster. Fx er ledere af kom-
munale treningsenheder ofte ledere for bide fysioterapeuter, ergoterapeuter og
SOSU-medarbejdere. Selvom lederen ikke nedvendigvis skal dele profession
med medarbejderne for at udeve faglig ledelse, krever faglig ledelse, at lederen
i det mindste har kendskab til normer og viden blandt medarbejderne. Hvis
lederen skal indga fuldt og helt i dialogen om faglig kvalitet, kreever det nemlig
indsigt i den faglige viden og de professionelle normer blandt medarbejderne
(Cecchini, Pedersen og Andersen, 2021).

Forventeligt er det altsd balanceringen af en sterk faglig og lederidentitet, der
er mest befordrende for faglig ledelse. P den ene side er faglig ledelse en ledel-
sesadfeerd, der kraever, at man tager lederrollen pa sig og tager ansvar for, at der
bliver etableret en fzlles kvalitetsforstielse (Cecchini, Pedersen og Andersen,
2021: 241). Pa den anden side forseger faglig ledelse at virke gennem medarbej-
dernes professionelle normer og faglige viden. Derfor vil lederens identifikation
med faggruppen forventeligt ogsa vere befordrende, da kendskabet til den fag-
lige viden og de professionelle normer fremmer lederens mulighed for at indga
i dialogen om den faglige kvalitet i opgavelesningen. Dette leder til den sidste
hypotese.

Hypotese 4: Nar ledere har en balanceret faglig og lederidentitet, oplever
medarbejderne mere faglig ledelse.

Data og metode

De teoretiske hypoteser undersoges via en spergeskemaundersogelse blandt
afdelingssygeplejersker (180) og sygeplejersker (668) pa danske offentlige ho-
spitaler. Dette er en relevant kontekst at belyse faglig ledelse i, da det indfrier
relevante teoretiske og metodekriterier. Offentligt ansatte sygeplejersker udger
et typisk eksempel pé fagprofessionelle i offentlige organisationer med et mel-
lemniveau af professionalisering (Andersen og Pedersen, 2012) og dermed ogsa
et eksempel pa en kontekst, hvor faglig ledelse forventes at vare en meget re-
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levant ledelsesform. Derudover er det et omréide, hvor der er mulighed for at
undersoge faglig ledelse pa tvers af mange organisatoriske enheder og opna
tilstrekkelig variation i faglig ledelse. For det tredje supplerer den empiriske
kontekst den eksisterende litteratur, som har fokuseret pd andre omrader si-
som daginstitutioner, hvor ledelsesspendet typisk er mindre (fx Andersen et al.,
2018). Appendiks A giver et overblik over dataindsamlingen.

Operationaliseringer

Faglig kvalitet, som udger den afhangige variabel i H1, er mélt blandt syge-
plejerskerne pa en skala fra 0-10. 0 angiver "meget lav faglig kvalitet”, og 10
angiver ~hojeste faglig kvalitet”. Det kunne pa den ene side have varet relevant
med et objektivt performancemal. Registerdata har dog ikke veret tilgengelige,
da ID-numre pa de deltagende enhederne ikke er til radighed grundet anony-
mitetshensyn. P4 den anden side er de fagprofessionelles egen vurdering ogsa et
relevant mal for faglig kvalitet, da netop faggruppemedlemmer har bedst kend-
skab til faglige standarder (Boyne, 2003: 218; Andersen, Boesen og Pedersen,
2016: 857).

Eksisterende forskning om faglig ledelse anvender Ledelseskommissionens
mal for faglig ledelse (fx Gren, Bro og Andersen, 2019). Dette mal er begrenset
af fa og svagt samvarierende items. Derfor anvendes her et udvidet mal for fag-
lig ledelse med 12 Likert-skalaspergsmal. Milet er konstrueret som et refleksivt
indeks skaleret fra 0-1, hvor 1 angiver det maksimale niveau af faglig ledelse.
I undersegelsen af H1 om relevansen for sygeplejerskernes vurdering af faglig
kvalitet anvendes faglig ledelsesmélet primart med afdelingssygeplejerskernes
selvangivne faglige ledelse for at mindske common source bias (Jakobsen og
Jensen, 2015). Som supplement og robusthedstjek er analysen ogsi kert med 1)
en aggregeret gennemsnitsvardi pr enhed, 2) medarbejderangivelser pa individ-
niveau (se appendiks C). I H2-4 anvendes sygeplejerskernes angivelse af faglig
ledelse pa tilsvarende skala som athengig variabel. Faktor-loadings for selvan-
givet og medarbejderopfattet faglig ledelse fremgér af appendiks B.

Ledelsesspaznd er malt objektivt og subjektivt i hhv. H2 og H3. I det objek-
tive mdl har lederne angivet antallet af medarbejdere, de har ledelsessansvar
for. For at undersege forventningen om mellemstore ledelsesspend anvendes
inddelingen i "smd” (< 11), “mellemstore” (12-20) og “store” (> 20) ledelses-
spend, som tidligere er anvendt pa dagtilbudsomradet (Bro, 2016). Med blik
for at ledelsesspend generelt er storre pa hospitalsafdelinger, er der ogsa lavet
en robusthedstest i appendiks D, hvor et stort ledelsesspend betragtes som den
tredjedel med storst ledelsesspand (> 43). I det subjektive mal for ledelsesspend
har afdelingssygeplejerskerne vurderet deres ledelsesspend ud fra svarmulighe-
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derne: "alt for lille”, "lidt for lille”, "passende 7, "lidt for stort” og "alt for stort™.
Variablen er skaleret til to dummyvariable med “passende ledelsesspend” som
referencekategori, og hvor 1 angiver hhv. ”for lille” og "for stort” stort ledelses-
spend.

Lederidentitet er ofte operationaliseret som “mere eller mindre” frem for at
kontrastere lederidentitet med andre identiteter (Day og Sin, 2011; Miscenko,
Guenter og Day, 2017; Kwok et al., 2018). Men fa formelle ledere vil angive at
have en meget lille eller ingen lederidentitet, hvorfor det kan vere en fordel at
kontrastere lederidentitet i forhold til faglig identitet, si respondenternes faglige
og lederidentitet vagtes relativt (Jakobsen, Ejersbo og Bech, 2015). Afdelings-
sygeplejerskerne har siledes angivet deres lederidentitet fra 0-10, hvor 0 angiver
"meget dominerende faglig identitet”, 5 angiver ”balanceret faglig og lederiden-
titet”, og 10 angiver "meget dominerende lederidentitet”. Til H4 er variablen
skaleret til to dummyvariable, hvor 0 er referencekategorien (balanceret), og 1
angiver hhv. "dominerende faglig identitet” og "dominerende lederidentitet” i
overensstemmelse med nyere studier af lederidentitet (Gron, Bro og Andersen,
2019: 10).

En rekke kontrolvariable er desuden medtaget i form af alder, kon og le-
deranciennitet. I testen af H1 medtages desuden milet for ledelsesspaeend som
kontrolvariabel. Ydermere er to tidligere validerede mal for hhv. visionsledelse
og anerkendende ledelse (Jensen et al., 2019) medtaget i en robusthedstest af
H1 (se appendiks C).

Analysestrategi

Hypoteserne testes i en rekke multilevelregressionsanalyser, som tager hojde
for den hierarkiske struktur i data, hvor der kan vere afhengighed mellem de
enkelte sygeplejerskers besvarelser pa niveau 1 inden for hospitalsafdelingerne
pa niveau 2. En "tom” model, som kun indeholder den afhangige variabel, be-
krafter, at der er autokorrelation i data (ICC for faglig kvalitet = 16 pct., ICC
for medarbejderoplevet faglig ledelse = 24 pct.), hvorfor en standard OLS re-
gression kan give biased standardfejl (Rabe-Hesketh og Skrondal, 2008). Derfor
anvendes en multilevelmodel, som indkalkulerer den hierarkiske datastruktur
og tillader korrelation i fejlleddene. Modellen har folgende matematiske udtryk:

Yi =B, + leijl toot anijn tGt+E,
Som det fremgar, er det sedvanlige fejlled € deltito: € = ¢ +e.. Denanden del

af fejlleddet, e, antages at vare tilfeeldigt rilellem sygeplejersker og afdelinger,
imens den forste del, G, antages at vare tilfeldig imellem afdelinger, men den
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samme inden for den enkelte afdeling. Derfor har hver afdeling sit eget inter-
cept i modellen (Rabe-Hesketh og Skrondal, 2008). Der er ingen teoretiske
forventninger om, at effekten af faglig ledelse skulle variere pd tvars af afde-
linger, og en statistisk test herfor bekrefter ligeledes, at der ikke ber anvendes
stokastisk haldning i modellen (Lolle, 2017: 113). Siledes anvendes en random
intercept-model med maximum likelihood estimation i overensstemmelse med
den eksisterende litteratur (Mikkelsen, Jacobsen og Andersen, 2015; Andersen,
Boye og Laursen, 2018).

Analysedesignet baserer sig pa tversnitsanalyse, men multilevelstrukturen
indebarer, at de respektive uathengige og afhaengige variable i de forskellige
analyser er milt gennem forskellige datakilder, hvilket begrenser common
source bias (Jakobsen og Jensen, 2014). Der er gennemfort forudsetningstest
som foreskrevet i Senderskov (2011) uden identifikation af alvorlige brud pa
forudsztningerne. Nogle observationer, hvor lederen har angivet et meget lavt
niveau af faglig ledelse, er indflydelsesrige, hvilket iser havde veret problema-
tisk, safremt dette var udtryk for fejlobservationer. Men inspektion af medar-
bejderdata bekrafter, at medarbejderne i enheden ligeledes oplever et lavere
niveau af faglig ledelse end gennemsnitligt. Disse observationer er altsd meget
informationsholdige for H1, da de bidrager til variation pa den uathengige va-
riabel (King, Keohane og Verba, 1994). Som robusthedstjek er analysen allige-
vel kort uden de indflydelsesrige observationer. Her falder signifikansniveauet
til p = 0,1, men koefficienten beholder sit fortegn er fortsat storre end 1.

Deskriptiv data

Tabel 1 prasenterer et deskriptivt overblik over data. Som det fremgir, er malet
for faglig ledelse pa lederniveau venstreskavt og uden stor variation, imens der
er storre variation i det medarbejderangivne mal. Korrelationen mellem de to
mal for faglig ledelse angivet af hhv. ledere og medarbejdere er pa 0,07, hvilket
indikerer en svag positiv korrelation. Nar afdelingssygeplejersker angiver at ud-
ove mere faglig ledelse, tenderer sygeplejerskerne i deres afdeling saledes ogsa
til at vurdere et hojere niveau af udevet faglig ledelse. Men det er ikke nogen
serlig sterk ssmmenhang. Dette afspejler et kendt menster i litteraturen, som
blandt andet indeberer, at ledere har en tendens til at “overrate” deres egen
lederadfard — iser i forhold til socialt enskverdige ledelsesformer (Jacobsen og
Andersen, 2015).

Tendensen vidner om vanskeligheden ved at male faktisk udevet ledelses-
adferd og behovet for at forholde sig neje til, om man eksempelvis bruger le-
derangivet eller medarbejderopfattet faglig ledelse i sine analyser. I testen af
H1 anvendes det lederangivne mil for faglig ledelse som navnt for at mindske
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Tabel I Deskriptiv data

Antal
observationer ~ Gns./pct.  Std.afv.  Min. Max.

Lederangivne variable
Faglig ledelse 180 0,88 0,12 0,02 1
Lederidentitet 180

Balanceret 21

Dom. faglig 6

Dom. leder 73
Opfattet ledelsesspend 180

Passende 62

For stort 36

For lille 2
Ledelsesspand 180 39 17 7 100
Lederanciennitet 180 13 9 1 38
Lederken 180

Kvinde 96

Mand 4
Lederalder 180 52 8 31 65
Medarbejderangivne variable
Faglig ledelse 668 0,64 0,24 0 1
Faglig kvalitet 668 7,55 0,06 1 10
Medarbejderken 652

Kvinde 95

Mand 5
Medarbejderalder 668 44 12 23 67

common source bias, da det er medarbejdernes vurdering af den faglige kvali-
tet, der udger den afhangige variable. Derudover er dette ogsa den mest kon-
servative test af sammenhzngen, i og med at lederne generelt angiver at udeve
en mengde faglig ledelse, som medarbejderne ikke “ser”. I analysen af H2-4
anvendes den medarbejderopfattede faglige ledelse. I tilleeg til igen at mindske
common source bias er det substantielt mest interessant, hvilke karakteristika
der pavirker medarbejdernes opfattelse af ledelsesadferden, da det er denne, der
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i sidste ende er strkest forbundet til organisatorisk performance (Jacobsen og

Andersen, 2015).

Analyse

Tabel 2 viser resultaterne fra multilevelregressionsanalysen af sammenhangen
mellem faglig ledelse og faglig kvalitet. Det fremgar, at der er en positiv signifi-
kant sammenheng mellem faglig ledelse og faglig kvalitet, ndr man kontrollerer
for relevante tredjevariable. Det indebarer, at pa de afdelinger hvor afdelings-
sygeplejersker angiver at udeve mere faglig ledelse, vurderer sygeplejerskerne,
at den faglige kvalitet er hojere. Koeflicienten indikerer en forskel pa 1,7 skala-
point pé kvalitetsskalaen fra 0-10 mellem afdelinger med hhv. mindst mulig og
mest mulig faglig ledelse (p < 0,01).

Tabel 2: Multilevel regressionsanalyse af faglig ledelse og faglig kvalitet

Faglig kvalitet (medarbejderangivet)

Faglig ledelse (lederangivet) 1,704** (0,581)
Lederkeon (kvinde) 0,717* (0,339)
Lederalder 0,021° (0,011)
Lederanciennitet -0,009 (0,011)
Ledelsesspand -0,003 (0,004)
Konstant 4,471**  (0,759)
Random effects

Isigma_u (varians ml. afdelinger) 0,506

Isigma_u (varians inden for afdelinger) 1,403

Rho 0,115
Observationer 668
Antal afdelinger 180

Note: Ustandardiserede koeflicienter, standardfejl i parentes. Tosidet test.
Signifikansniveauer angivet < 0,01, p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001.

Som dreftet udger dette en relativt konservativ test af faglig ledelses betydning
for faglig kvalitet, fordi ledernes angivelse — som generelt er hoj og med lille va-
riation — er brugt til at méle faglig ledelse. Supplerende analyser er derfor kort,
hvor faglig ledelse er malt hhv. som gennemsnit pa de enkelte afdelinger og pa
individuelt medarbejderniveau. I disse analyser stiger koeficienterne (til hhv.
2,6 og 3,1) savel som signifikansniveauerne (til p < 0,001). Desuden viser den
supplerende analyse, der kontrollerer for visionsledelse og anerkendende ledelse,
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at sammenhangen mellem faglig ledelse og faglig kvalitet forbliver signifikant,
imens hverken visionsledelse eller anerkendelse er signifikant relateret til ni-
veauet af faglig kvalitet (se appendiks C for regressionstabeller).

Tabel 2 (og de supplerende analyser) giver altsa stotte til hypotese 1, at faglig
ledelse har betydning for den faglige kvalitet. Siledes er motivationen til at
se nermere pa relevante forudsetninger for, at medarbejderne oplever faglig
ledelse, kun blevet storre.

Tabel 3 viser resultaterne fra multilevelregressionsanalysen af sammenhan-
gen mellem hhv. ledelsesspand (H2), lederopfattet passende ledelsesspand (H3),
lederidentitet (H4) og faglig ledelse opfattet af sygeplejerskerne. Det fremgar af
model I, at sygeplejersker pa afdelinger med mellemstore ledelsesspand oplever
mere faglig ledelse end sygeplejersker pa afdelinger med smé ledelsesspand —
dog kun signifikant pa niveau p < 0,1. Estimatet viser, at sygeplejersker oplever
ca. 0,18 skalapoint mindre faglig ledelse (pa en skala fra 0-1) pa afdelinger med
ledelsesspeend under 12 sammenlignet med afdelinger med ledelsesspend pa
12-20. Der identificeres ingen signifikant forskel i faglig ledelse pa afdelinger
med ledelsesspend pa hhv. 12-20 og > 20. Med gje for at ledelsesspand generelt
er relativt store pa hospitalsafdelinger, er der kort en robusthedsanalyse, hvor
terskelverdien for store ledelsesspend er hevet med henblik pd at undersoge
faglig ledelse for den tredjedel af stikproven, der har de storste ledelsesspand.
Denne analyse (se appendiks) viser, at nar afdelingssygeplejerskerne har et le-
delsesspand, der er storre end 43, oplever sygeplejerskerne i gennemsnit 0,07
skalapoint mindre faglig ledelse sammenlignet med afdelinger, hvor ledelses-
spaendet er 12-43 (p < 0,01).

Model IT inkluderer ledernes opfattede ledelsesspand. Det fremgir, at opfat-
telsen af ledelsesspend er signifikant relateret til sygeplejerskernes oplevelse af
faglig ledelse. Nar afdelingssygeplejerskerne opfatter deres ledelsesspeend som
passende, oplever sygeplejerskerne pa deres afdeling mere faglig ledelse. Mere
specifikt oplever sygeplejersker pa afdelinger, hvor afdelingssygeplejersken op-
fatter sit ledelsesspend som verende for stort ca. 0,06 skalapoint mindre faglig
ledelse end pé afdelinger, hvor afdelingssygeplejersken opfatter ledelsesspzendet
som passende (p < 0,05). Nar afdelingssygeplejerskerne oplever ledelsesspandet
som varende for lille, oplever sygeplejerskerne ca. 0,19 skalapoint mindre faglig
ledelse igen sammenlignet med afdelinger, hvor afdelingssygeplejersken opfat-
ter ledelsesspendet som passende (p < 0,05).

Koefficienterne og signifikansniveauerne for lederidentitet, som fremgér af
model III, viser, at der ikke er nogen signifikant forskel i sygeplejerskernes op-
levelse af niveauet af faglig ledelse pa afdelinger, hvor afdelingssygeplejersken
har en dominerende faglig identitet ssmmenlignet med en balanceret faglig og
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lederidentitet. Til gengald oplever sygeplejersker pd afdelinger, hvor afdelings-
sygeplejersken har en dominerende lederidentitet, ca. 0,06 skalapoint mindre
faglig ledelse sammenlignet med afdelinger, hvor afdelingssygeplejerskerne har
en balanceret faglig og lederidentitet (p < 0,05). Det skal i gvrigt bemzrkes, at
koefficienten for “for lille oplevet ledelsesspand” falder en smule (og p stiger til
p < 0,1), nar lederidentitet tilfgjes til modellen.

Séledes viser resultaterne delvis stotte til hypoteserne H2-4 om betydningen
ledelsesspand, opfattet ledelsesspend og lederidentitet for niveauet af medar-

bejderopfattet faglig ledelse.

Tabel 3: Multilevel regressionsanalyse af ledelsspand, lederidentitet og faglig ledelse

Faglig ledelse (medarbejderangivet)

Model I Model IT Model ITT

Ledelsesspand

<12 -0,1827 0,094) -0,126 (0,097) -0,170"  (0,097)

> 20 20,056 (0,034) -0,027 (0,035  -0,024 (0,035
Opfattet ledelsspend

For lille -0,189*  (0,095) -0,1597  (0,095)

For stort -0,058*  (0,025) -0,057*  (0,025)
Lederidentitet

Dominerende faglig id 0,034  (0,053)

Dominerende leder-id -0,059*  (0,029)
Lederanciennitet 0,0024  (0,0018) 0,0021  (0,0017) 0,0026  (0,0017)
Lederkon 0,037 (0,058) 0,033 (0,057) 0,0598 (0,0578)
Lederalder -0,00081 (0,0019) -0,00021 (0,0019) -0,00075 (0,0012)
Konstant 0,62*** 0,63*** 0,67***
Stokastiske effekter

;/isfiiiﬁiézr)(variam mellem 0.108 0.103 0.101

/ff)irg;‘}jgﬁn(‘;gam inden 0,207 0,207 0,207

i)};‘r’egt‘fsflc)l“s 0,212 0,199 0,192
Observationer 668 668 668
Antal afdelinger 180 180 180

Note: Ustandardiserede koefficienter, standardfejl i parentes. Tosidet test.
Signifikansniveauer angivet < 0,1, * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001.
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Diskussion og konklusion

Faglig ledelse er en konfiguration af ledelseshandlinger, der deler kerneambitio-
nen at facilitere en felles forstielse af faglig kvalitet i en organisatorisk enhed
og indfri denne i opgavelgsningen. Det indebarer bestrabelser pi at skabe over-
ensstemmelse mellem organisatoriske malsztninger og professionelle normer,
udvikle faglig viden og aktivere professionelle normer og faglig viden i opgave-
lesningen. Som teoretisk dreftet er denne type ledelse sarlig relevant i mange
offentlige organisationer, som har en stor andel af fagprofessionelle medarbej-
dere, og hvor verdien, der skabes for borgeren, afthanger af, hvorvidt fagprofes-
sionelle medarbejdere efterlever professionelle normer og anvender faglig viden
i indfrielsen af de politisk legitime mélsetninger.

For at nuancere vores forstdelse af faglig ledelse har denne artikel belyst,
hvordan faglig ledelse er relateret til faglig kvalitet. Resultaterne indikerer, at
faglig ledelse kan have en vigtig betydning for den faglige kvalitet i opgave-
losningen og bidrage med et andet potentiale end ledelsesformer sisom visi-
onsledelse og anerkendende ledelse, som i hgjere grad er belyst i den offentlige
ledelseslitteratur (fx Jensen et al., 2019; Jacobsen og Andersen, 2015; Andersen,
Boye og Laursen, 2018). Det er siledes med god grund, at faglig ledelse bliver
diskuteret ivrigt i debatten om offentlig ledelse (Ledelseskommissionen, 2018;
Ejler, 2017; Voxsted, 2016; Vaksthus for Ledelse, 2020; Rennison og Ander-
sen, 2020; Gron og Moller, 2019). Offentlige ledere, der onsker at fremme den
faglige kvalitet i opgavelgsningen, kan altsa overveje at udgve mere aktiv faglig
ledelse.

I forleengelse heraf har artiklen belyst relevante forudsetninger for faglig le-
delse. I trdd med forskning om visionsledelse pa dagtilbudsomridet (Bro, 2016)
indikerer resultaterne, at meget sma ledelsesspend (< 12) potentielt kan vere
hzmmende for medarbejdernes oplevelse af, at deres leder udever aktiv faglig
ledelse. Niveauet af faglig ledelse oplevet af sygeplejerskerne er ikke signifikant
mindre ved ledelsesspand > 20, men viser sig til gengald at vere det i den ovre
tredjedel, hvor ledelsesspazndet er > 43. Disse resultater indikerer saledes, at
bide smé og store ledelsesspend kan vere hemmende for lederes mulighed for
at komme ud over rampen med faglig ledelse. Men det ideelle ledelsesspend
kan variere athaengigt af konteksten.

Derfor er det ogsd relevant at belyse ledernes opfattelse af deres ledelses-
spend. Resultaterne indikerer, at medarbejderne oplever mere faglig ledelse pa
afdelinger, hvor ledere opfatter deres ledelsesspend som passende, sammenlig-
net med afdelinger, hvor ledere oplever ledelsesspendet som for stort eller for
smét. Til sammen peger disse fund pé, at ledelsesspend bide kan hemme og
befordre udevelsen af faglig ledelse. Det ideelle ledelsesspaend afhenger selv-
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folgelig af konteksten og forhold som eksempelvis differentiering, stabilitet og
rutinisering (Gulick, 1937; Meier og Bothe, 2003: 62). Men det relaterer sig
forventeligt ogsa dels til lederens nerhed til opgavelgsningen og kontaktpunk-
ter med medarbejderne, hvor den faglige ledelse kan udeves og ses af medarbej-
derne, dels til behovet for at have tilpas volumen i medarbejdergruppen, til at
lederen kan braende igennem med aktiv faglig ledelsesadfard.

Denne pointe relaterer sig ogsé til ledernes relative faglige og lederidentitet.
Her viser artiklen, at sygeplejersker oplever mere faglig ledelse, nar deres leder
har en balanceret faglig og lederidentitet frem for en dominerende lederidenti-
tet. Derimod identificeres ingen signifikant forskel mellem dominerende faglig
identitet og balanceret faglig og lederidentitet. Ikke desto mindre synes faglig
ledelse at kalde pa en anden vagtning mellem faglig og lederidentitet end ek-
sempelvis visionsledelse, der har vist sig at fordre en relativt dominerende lede-
ridentitet (Ledelseskommissionen, 2018). Resultaterne supplerer tidligere forsk-
ning, der belyser betydningen af relativ lederidentitet for lederes egne angivelser
af, i hvor hej grad de udever faglig ledelse. Her har man netop fundet, at ledere
med lige sterk faglig og lederidentitet er dem, der angiver at udeve mest faglig
ledelse (Gron, Bro og Andersen, 2019).

Det er verd at have for oje, at artiklens analyse ikke tillader egentlige kau-
salslutninger. Selvom vi med méling af de respektive uafthengige og afthengige
variable via forskellige datakilder begrenser common source bias, og der er kon-
trolleret for relevante tredjevariable, er der trods alt tale om tvarsnitsanalyser.
Det indebarer ogsd en risiko for, at selektionsmekanismer kan have influeret
resultaterne. Ledere, der legger meget vaegt pd faglig kvalitet i deres ledelses-
gerning, kan fx vere mere tilbgjelige til at soge ind pa afdelinger, der har ry for
hej faglighed. Ligesom ansattelsesudvalg til ledelsesstillinger pd afdelinger med
meget hojt fagligt niveau fx kan vere mere tilbgjelige til at ansatte ledere, der
prioriterer faglig ledelse hojt. Sadanne mekanismer kan bevirke, at resultaterne
er influeret af omvendt kausalitet. Selvom resultaterne giver statte til de teoreti-
ske forventninger om, at faglig ledelse har betydning for den faglige kvalitet, og
at ledelsesspznd og lederidentitet har en betydning for, om medarbejdere ople-
ver faglig ledelse, ber fremtidig forskning siledes undersoge sammenhzngene
i eksperimentelle designs, der giver endnu starkere mulighed for identifikation
af kausale effekter.

Derudover kan fremtidig forskning med fordel belyse faglig ledelse blandt
andre faggrupper og i andre kontekster, da den eksterne validitet af de empi-
riske analyser i nerverende artikel er influeret af, at de finder sted i én type

kontekst (hospitalsafdelinger) blandt én faggruppe (sygeplejersker).
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Desuden ber fremtidig forskning nuancere vores forstaelse af sammenhan-
gen mellem faglig ledelse og faglig kvalitet. I dette studie er koblingen til faglig
kvalitet belyst i en monofaglig kontekst; de undersogte ledere og medarbejdere
er del af samme faggruppe. Det er tilfeldet i mange offentlige organisationer
(Evans, 2011), men det er ligeledes udbredt, at forskellige faggrupper samar-
bejder om opgavelgsningen, pracis som det er tilfzeldet pa hospitalsafdelinger.
Faglig kvalitet er i undersogelsen angivet subjektivt af medarbejderne, og det
indebarer potentielt et socialt enskverdighedsbias, som kan give et systematisk
forskelligt billede af faglig kvalitet, end hvis det var objektivt operationalise-
ret (Andersen, Laustsen og Cecchini, 2020: 101-102). Fremtidig forskning kan
siledes med fordel belyse relationen mellem faglig ledelse og faglig kvalitet i
tvaerfaglige kontekster og med forskellige performancemal.

Supplerende materiale
Supplerende materiale findes her.
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