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Sammendrag

Jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats er jobbholdninger som har stor
betydning for blant annet arbeidsprestasjoner og fraveer fra arbeidet. Over halvparten av sykemeldte
fraveer i Norge skyldes sosiale utfordringer pa arbeidsplassen, og ikke sykdom. @kt satsning pa a
utvikle gode sosiale relasjoner mellom ansatte og mellom ansatte og ledere kan veere en mulig vei 4 ga
for & bedre jobbholdninger, og dermed redusere fravar fra arbeidslivet. Hensikten med denne oppgaven
var a bidra til gkt kunnskap om dette temaet ved a undersgke problemstillingen «Hvilken sammenheng
er det mellom ansattes opplevelse av normer for sosial stgtte og lederstatte i organisasjoner og
jobbholdningene jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats?». Normer for
sosial stette handler blant annet om forventninger fra organisasjonens medlemmer om hvordan de skal
samarbeide og reagere pa tilbud og foresparsler om hjelp og statte fra kolleger. Ved hjelp av
sparreundersgkelse ble det samlet inn data fra 176 respondenter. Utvalget bestod av ansatte i
dagligvarebransjen og skolesektoren i Midt-Norge. Regresjonsanalysen ga statte til begge hypotesene i
studien. Bade ansattes opplevelse av normer for sosial statte og lederstgtte hadde en positiv
sammenheng med jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats. Forholdet mellom
normer for sosial stgtte og vilje til ekstra innsats var svakere enn for de to gvrige utfallsvariablene. |
diskusjonen kommer det blant annet frem at det var overaskende liten forskjell mellom
dagligvarebransjen og skolesektoren i ansattes opplevelse av normer for sosial stette og lederstatte. Det
er behov for mer forskning pa hva som kan vaere arsaksmekanismene mellom forklaringsvariablene og
utfallsvariablene, samt at det vil veere en fordel med analyser pa kollektivt niva for denne type

dimensjoner.
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Bakgrunn

Arlig gjennomfarer rédgivingsselskapet Great Place to Work karingen av Norges beste
arbeidsplass. Hendelsen far mye oppmerksomhet i media, og de firmaene som kommer pa pallen
bruker dette aktivt i omdemmebyggingen. Men hva inneberer det egentlig & vere en great place to
work” eller pa godt norsk, en fremragende arbeidsplass? Great Place to Work Norge trekker spesielt
frem tillit mellom de ansatte, stolthet over arbeidet og felleskap med kollegene som viktige faktorer for
medarbeiderne. Fra et lederperspektiv fremheves det a oppna organisatoriske mal sammen med ansatte
som gir sitt beste og jobber sammen som et team i et miljg av tillit (Great Place to Work Norge, 2015).
Kvaliteten pa relasjonene mellom ansatte og mellom ansatte og ledelsen star med andre ord i sentrum
nar Norges beste arbeidsplass skal kares.

Jim Collins har over lang tid gjennomfart forskning pa hva som kjennetegner fremragende
organisasjoner. Blant annet trekker han frem viktigheten av en leder som kombinerer sterk faglig vilje
med ydmykhet. En som rekrutterer medarbeidere med holdninger og verdier som samsvarer med
organisasjonens kjerneverdier. Kulturen i fremragende organisasjoner kjennetegnes blant annet av en
sterk stammekultur” hvor medarbeiderne jobber tett og godt sammen for & videreutvikle produktet
(Collins & Kaolstad, 2002).

For 10 ar siden fikk jeg min farste lederstilling. Som teamleder, eller mellomleder, for et gruppe
med ulike helsefagprofesjoner var leeringskurven bratt nar det kom til & finne de individuelle og felles
motivasjonsfaktorene. Underveis har jeg fatt god veiledning fra kompetente kolleger. Kombinasjonen
av erfaring fra praksisfeltet og gode diskusjonspartnere har gjort meg nysgjerrig pa hvordan man kan
utvikle velfungerende arbeidsgrupper. Nar jeg na er blitt personalsjef i en kommune er det mer aktuelt
enn noensinne & fa gkt kunnskap om hvilke faktorer som kan bidra til & utvikle gode jobbholdninger
blant ansatte og ledere.

Prosjektet "Social factors contributing to sickness absence” (SOFAC) har vist at sosiale forhold
som darlig ledelse, mobbing, omstilling, konflikter pa jobben og arsaker som ikke er arbeidsrelaterte
star for mer enn halvparten av alle sykemeldinger i Norge (Nordby, 2014). At relasjonelle utfordringer
pa jobben har sa store konsekvenser er problematisk for alle partene i arbeidslivet.

Forskning har gitt gkt kunnskap om at kollektive faktorer spiller en viktig rolle for kvaliteten pa
det psykososiale arbeidsmiljget. Til tross for at sosiale relasjoner i organisasjoner er vist a ha relativt
stor betydning er det gjort forholdsvis fa studier pa dette omradet (Hammer, Saksvik, Nytrg, Torvatn,

& Bayazit, 2004; Saksvik, Hammer, & Nytrg, 2013). Samtidig er sosial kapital vist & veere et



konkurransefortrinn for organisasjoner (Bolino, Turnley, & Averett, 2003). Sosial kapital handler i stor
grad om hvilke holdninger ledere og ansatte har til jobben. Gode jobbholdninger ser dermed ut til &
veere en viktig faktor i utviklingen av gode arbeidsmiljg.

Jobbholdninger sin betydning for blant annet arbeidsprestasjoner, stress, fraveer og turnover er
godt dokumentert (Brown & Peterson, 1993; Gupta, Paterson, Lysaght, & von Zweck, 2012; Kalliath &
Morris, 2002; Locke, 1976; Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002; Mowday, Porter, &
Steers, 1982; Somech & Drach-Zahavy, 2000; Tietjen & Myers, 1998). Det samme gjelder forholdet
mellom lederstatte og jobbholdninger (Kuvaas & Dysvik, 2010; Paillé, Grima, & Bernardeau, 2013;
Rhoades & Eisenberger, 2002; Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001). | hvilken grad sosiale
relasjoner i organisasjoner er relatert til jobbholdninger er mindre kjent.

Med dette som utgangspunkt ble jeg nysgjerrig pa forholdet mellom ansattes opplevelse av
normer pa arbeidsplassen og lederrollens betydning for de ansattes jobbholdninger.
Forskningssparsmalet for denne oppgaven er: «Hvilken sammenheng er det mellom ansattes opplevelse
av normer for sosial stette og lederstgtte i organisasjoner og jobbholdningene jobbtilfredshet,
organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats?».

| den farste delen av oppgaven vil jeg gi en teoretisk og empirisk bakgrunn for temaet. Dette
danner grunnlaget for oppgavens hypoteser. Videre vil studiens metode beskrives, far
analyseresultatene blir presentert. Til slutt vil resultatene bli diskutert i lys av den teorien og empirien
oppgaven er basert pa.

Teori

| denne delen vil jeg presentere oppgavens teoretiske rammeverk. Relevant forskning om ansattes
jobbholdninger og sosiale relasjoner i organisasjoner vil bli sett i lys av JK-R-modellen. Til slutt

presenteres hypotesene for studien.

Jobbholdninger

Harrison, Newman, and Roth (2006) samlet i sin metaanalyse affektiv organisasjonsforpliktelse
og jobbtilfredshet for & danne dimensjonen "overordnet jobbholdning". Organisasjonsforpliktelse er
valgt som oversettelse av organizational commitment (Kuvaas & Dysvik, 2012, s. 68). Den
overordnede dimensjonen ble testet mot "individuell effektivitet”, et samlemal pa arbeidsprestasjoner,
ekstrarolleatferd og fraveer av for-sent-komming, fraveer og turnover. De fant en meget sterk positiv
sammenheng mellom den overordnede jobbholdningen og effektivitet. I tillegg er det vist sterke

sammenhenger mellom de ulike komponentene i "individuell effektivitet”, noe som betyr at gode



medarbeidere er gode til det meste. De utfgrer jobben med god kvalitet og hjelper gjerne andre, det er
sjelden de kommer for sent, de slutter ikke i jobben og fraveeret er lavt. Sammenlignet med
jobbtilfredshet, som er relativt situasjonsbetinget og neermest kan variere fra dag til dag, er
organisasjonsforpliktelse en jobbholdning som utvikler seg langsomt over tid. Denne ulikheten har fort
til at jeg i denne studien har valgt a holde disse to faktorene atskilt.

Organisasjonsforpliktelse. | denne studien har jeg valgt Mowday et al. (1982) sin tilnaerming til
organisasjonsforpliktelse. De har definert organisasjonsforpliktelse som i hvor stor grad et individ
identifiserer seg med, og involverer seg i, en bestemt organisasjon®. Mowday et al. (1982) skilte
mellom holdningsmessig og atferdsmessig forpliktelse. Holdningsdelen av begrepet kan karakteriseres
med, 1) en sterk tro pa og aksept for organisasjonens mal og verdier, 2) vilje til & yte en betydelig
innsats pa vegne av organisasjonen, og 3) et sterkt gnske om & opprettholde medlemskapet i
organisasjonen (Mowday et al., 1982). | kontrast til dette er atferdsmessig forpliktelse basert pa
forholdet mellom innsats og utbytte knyttet til & vaere en del av organisasjonen (Reichers, 1985).
Ansatte sin vilje til & legge ned en ekstra innsats for organisasjonen, «to walk the extra mile» (Bolino et
al., 2003; Hammer, Landau, & Stern, 1981), kan si noe om graden av ekstrarolleatferd i organisasjonen.
Atferd som kommer i tillegg til det som kreves for & gjennomfaringen de konkrete arbeidsoppgavene
man er satt til & gjere som ansatt. I sin videreutvikling av denne faktoren definerte Organ (1997)
ekstrarolleatferd (organizational citizenship behavior) som bidrag for a opprettholde og utvikle de
sosiale og psykologiske rammene som stgtter opp om arbeidsoppgavene?. Forenklet har ansatte
hovedsakelig to motiver for & legge ned denne ekstra innsatsen. Et gnske om & bidra til & styrke de
sosiale bandene mellom medlemmene i organisasjonen for & skape gkt trivsel pa jobben, eller skaffe
seg fordeler i form av lgnn og forfremmelse ved & imponere lederen sin (Grant & Mayer, 2009). |
denne sammenhengen har jeg lagt selvbestemmelsesteorien (self-determination theory) til grunn for
forstaelsen av begrepet motivasjon (Deci, Connell, & Ryan, 1989). | selvbestemmelsesteorien star
kontinuumet fra autonom til kontrollert motivasjon sentralt. Indre motivasjon, ndr man arbeider fordi
det er artig, er et eksempel pa autonom motivasjon, og ytre motivasjon, nar man arbeider pa grunn av
pengene eller press fra arbeidsgiver, er en form av kontrollert motivasjon. Felles for begge er at det
ligger en intensjon til grunn for motivasjonen (Gagné & Deci, 2005). Ekstrarolleatferd, som vilje til

! Engelsk: As the relative strenght of an individual’s” identification with and involvement in a
particular organization.

2 Engelsk: Contributions to the maintenance and enhancement of the social and psychological
context that supports task performance.



ekstra innsats, kan med utgangspunkt i selvbestemmelsesteorien veere motivert bade fra indre og ytre
faktorer, men i ulik grad. I situasjoner hvor ansatte legger ned ekstra innsats for & skape gode relasjoner
i kollegiet kan indre motivasjon i form av gkt trivsel pa jobben vere hoveddrivkraften, samtidig vil
man som ansatt fremsta pa en best mulig mate for a beholde jobben og veere sikret gkonomisk trygghet.
Ytre motivasjonsfaktorer vil dermed til en viss grad alltid innvirke pa ansattes ekstrarolleatferd i
organisasjonen.

Mowday et al. (1982) indikerer at det er et syklisk forhold mellom atferdsmessig og
holdningsmessig forpliktelse, i den forstand at holdninger pavirker atferd, som igjen bidrar til &
forsterke holdningene. Organisasjonsforpliktelse blir sett pa som en stabil tilknytning til organisasjonen
som utvikler seg sakte over lang tid.

Arbeidserfaring og alder er personlige faktorer som er vist a vaere positivt relatert til
organisasjonsforpliktelse, mens sammenhengen med utdanningslengde er negativ. Av arbeidsmessige
og strukturelle forhold som har positiv effekt pa ansattes forpliktelse til organisasjonen vil jeg nevne
grad av utfordring og involvering i beslutningsprosesser. Rollekonflikt, rolletvetydighet og stress er
funnet & vere negativt korrelert med organisasjonsforpliktelse (Mathieu & Zajac, 1990; Mowday et al.,
1982; Steers, 1977). Dette bekreftes av studier fra bade offentlig og privat sektor. Hgy grad av
lederstatte og lav grad av rollekonflikt er vist & veere gunstig for & skape gkt organisasjonsforpliktelse i
offentlig sektor (Billingsley & Cross, 1992; Nguni, Sleegers, & Denessen, 2006). Ansatte i privat
sektor sin forpliktelse til organisasjonen korrelerer positivt med opplevd statte fra organisasjonen
(Fuller, Barnett, Hester, & Relyea, 2003) og en inkluderende lederstil (Darden, Hampton, & Howell,
1989).

Hvorfor er det viktig for arbeidsgivere a ha ansatte med hgy forpliktelse til organisasjonen?
Bolino et al. (2003) fant at organisasjoner med relativt hgyt niva av sosial kapital er bedre i stand til &
fremme forpliktelse til organisasjonen blant sine ansatte. Siden det ikke er enkelt hverken & skape eller
imitere gode relasjoner mellom ansatte i organisasjonen, forstatt som hgy sosial kapital, er dette serlig
verdifullt og kan veere den faktoren som gjar at organisasjonen gjar det bedre enn konkurrentene. Noe
som underbygges av andre studier som viser at organisasjonsforpliktelse er positivt korrelert med
arbeidsprestasjoner og ekstrarolleatferd og negativt relatert til turnover, fraveer, stress og arbeid-
familie-konflikt (Meyer et al., 2002; Mowday et al., 1982; N. P. Podsakoff, Whiting, Podsakoff, &
Blume, 2009; Tett & Meyer, 1993). Hgy grad av organisasjonsforpliktelse kan bidra til at ansatte star i
jobben lengre, er mindre borte fra jobb og gjennomfarer arbeidsoppgavene pa en bedre mate.

Jobbtilfredshet. Weiss (2002) har i sin diskusjon av jobbtilfredshet pekt pa at de etablerte



definisjonene ikke er entydige pa om begrepet er en affekt eller en holdning eller begge deler. | denne
studien har jeg valgt a ta utgangspunkt i Locke (1976, s. 1300) sin definisjon av jobbtilfredshet som “en
lystbetont og positiv emosjonell tilstand som kommer av hvordan man vurderer sin jobb og sine
jobbopplevelser®, (...) og hvordan jobben samsvarer med sine sentrale jobbverdier®”. Emosjoner, som
er en affektiv tilstand rettet mot noe eller noen, representerer her en reaksjon pa en vurdering, og det
ene utelukker ikke det andre. Siden starten av 1990-tallet har holdningsforskningen gjort funn som
viser at emosjoner, oppfatninger og atferd knyttet til holdningsobjektene danner grunnlaget for var
vurdering av de samme objektene (Olson & Zanna, 1993; Weiss, 2002). Dette underbygger at bade
kognitive og emosjonelle prosesser bidrar til vurdering av, og reaksjoner pa, sine jobbopplevelser og
dermed jobbtilfredshet.

Samsvar mellom jobb og sentrale jobbverdier bidrar til & oppfylle arbeidstakerens fysiske og
psykologiske behov, grunnleggende behov som er gjensidig avhengige av hverandre. Spesielt behovet
for vekst star sentralt. Vekst er mulig hovedsakelig pa grunn av arbeidets natur i seg selv. Grovt sett
kan man dele arsaksfaktorene til jobbtilfredshet i de to gruppene, 1) hendelser og forhold og 2) agenter.
Hendelser og forhold omfatter innholdet i arbeidet, lgnn, mulighet for forfremmelse, anerkjennelse og
arbeidsforholdene. Agenter representerer her de ulike aktarene og funksjonene man har en relasjon til i
arbeidshverdagen, inkludert seg selv, medarbeidere, underordnede og overordnede (Locke, 1976).

Viktige bidrag til jobbtilfredshet er blant annet autonomi i arbeidet, at den enkelte medarbeider
vet hvorfor de ma prestere og har mulighet til & oppleve suksess og anerkjennelse (Locke, 1976). Nyere
forskning fra offentlig og privat sektor bekrefter dette. Jobbtilfredshet blant ansatte i offentlig sektor er
vist & veere positivt relatert til, organisering av arbeidet, organisasjonskultur og opplevelse av egen
kompetanse (Ma & MacMillan, 1999), transformasjonsledelse, en lederstil som legger til rette for stor
grad av autonomi (Bogler, 2001; Nguni et al., 2006) og lederstatte (Billingsley & Cross, 1992).
Sistnevnte fant ogsa at rollekonflikt og stress hadde negativ effekt pa jobbtilfredshet. En annen
interessant sammenheng er at ansatte som arbeider innen tjenesteyting, ma regulerer emosjonene sine
pa en slik mate at det ikke reduserer kvaliteten pa arbeidet. Undertrykkelse av ubehagelige emosjoner
er vist & redusere ansattes tilfredshet med jobben, mens forsterkning av positive emosjoner bidrar til gkt

jobbtilfredshet (Coté & Morgan, 2002). Samtidig er det funnet en klar positiv sammenheng mellom

% Engelsk: Job satisfaction may be defined as a pleasurable or positive emotional state resulting
from the appraisal of one’s job and job experiences.

* Engelsk: Job satisfaction results from the apprailsal of one’s job as attaining or allowing the
attainment of one’s important job values.



ansattes tilfredshet og servicekvalitet og kundetilfredshet, som igjen er positivt relatert til gkonomisk
fortjeneste (Yee, Yeung, & Cheng, 2008).

Det er rimelig & anta at ansatte som rapporterer om hgy grad av jobbtilfredshet er forngyd med
jobben sin. Jobbtilfredshet er positivt forbundet med selvtillit, lojalitet, kvaliteten pa arbeidet som blir
gjort og ekstrarolleatferd (Somech & Drach-Zahavy, 2000; Tietjen & Myers, 1998). Videre er det gjort
funn som viser at jobbtilfredshet er negativt korrelert med, emosjonell utmattelse (Kalliath & Morris,
2002), jobbstress (Gupta et al., 2012), turnover (Brown & Peterson, 1993) og turnoverintensjon
(Jaramillo, Mulki, & Solomon, 2006).

Jeg har na presentert teori og empiri om jobbholdningene organisasjonsforpliktelse og
jobbtilfredshet. Videre vil jeg se neermere pa hva som ligger til grunn for dimensjonen sosiale

relasjoner i organisasjoner.

Sosiale relasjoner i organisasjoner

House, Umberson, and Landis (1988) har argumentert for at konseptet sosiale relasjoner bestar
av, 1) sosial integrasjon, 2) sosiale nettverk og 3) relasjonelt innhold. Med inspirasjon fra Hammer et
al. (2004) har jeg valgt normer for sosial stgtte som faktor for & se narmere pa sosiale relasjoner i
organisasjoner. Sosial statte blir av House et al. (1988) forstatt som en type relasjonelt innhold. | dette
avsnittet vil jeg presentere teorier for hvordan normer oppstar, forskning pa normers rolle i det
psykososiale arbeidsmiljget, samt teori om menneskers holdninger og atferd i sosiale situasjoner. For a
plassere disse begrepene i en stgrre sammenheng vil jeg aller farst kort presentere begrepet
psykososialt arbeidsmiljg.

Psykososialt arbeidsmiljg. Arbeidsmiljgbegrepet ble en del av norsk arbeidslivsdebatt pa 1970-
tallet, i betydning av arbeidets innhold, utforming og omkringliggende faktorer. Hammer, Saksvik, and
Nytrg (1998) har definert arbeidsmiljg som summen av de fysiske/kjemiske, sosiale og organisatoriske
betingelsene pa arbeidsplassen som fremmer eller hindrer effektiv jobbutfarelse, arbeidslyst og helse.

Etterhvert som arbeidslivet er blitt mer komplekst har det psykososiale arbeidsmiljget fatt en
stadig viktigere rolle for arbeidstakernes helse og velveere (Saksvik et al., 2013). The job characteristics
model (JCM), The Michigan organization stress model (MOS), The job demands-control-support
model (DCS), The effort-reward imbalance model (ERI) er teoretiske modeller som er mye brukt i
forskning pa psykososialt arbeidsmiljg. Selv om de kommer fra ulike forskningstradisjoner og
forskningsmodeller definerer de i stor grad sammenlignbare krav til oppgaver og jobber (Kompier,
2003). Gardell (1981) oppsummerte det slik:



Three factors seem to be at the core of work motivation and enjoyment of work: (a) influence in
the job world and self-determination over work pace and working methods, (b) overview and
meaningfulness in the working role and (c) cooperation and fellowship with other people.

| dette arbeidet har jeg tatt utgangspunkt i den dimensjonen Gardell (1981) beskriver som samarbeid og
fellesskap med andre mennesker. Hammer et al. (1998) har argumentert for a vektlegge de sosiale
interaksjonene og kulturen pa arbeidsplassen for & tydeliggjgre hva som menes med det psykososiale
arbeidsmiljget. Det psykososiale arbeidsmiljget oppstar fra sosiale og mellommenneskelige relasjoner
mellom ansatte og mellom ansatte og ledere. Ut fra disse interaksjonene og forhandlingene blir det
utviklet normer som blir ferende for hvordan medlemmene i organisasjonen forholder seg til hverandre
og til organisasjonen, noe som innvirker pa deres jobbholdninger og jobbatferd. Det psykososiale
arbeidsmiljget er dermed et sosialt konstruert fenomen (Hammer et al., 2004; Saksvik et al., 2013).

Den kollektive dimensjonen av det psykososiale arbeidsmiljget bestar av forholdet mellom
normer pa arbeidsplassen og relasjonene mellom individene pa arbeidsplassen (Saksvik et al., 2013). |
dag har de fleste organisasjoner erkjent den positive sammenhengen mellom det psykososiale
arbeidsmiljget og organisasjonenes produktivitet og ansattes helsetilstand (Theorell & Karasek, 1996).

Organisasjonsnormer. Normer er oppfatninger om hvordan vi skal tenke og handle som vi tar
for gitt (Homans, 1950). Begrepet kan illustreres med svaret en nyansatt ofte far pa sparsmal om
hvorfor de erfarne har valgt a lgse arbeidsoppgavene pa den maten de gjor, “det er bare sann vi gjer det
her”. For & plassere organisasjonsnormer i en storre sammenheng har jeg valgt 4 innlede denne delen
med en kort redegjgrelse for begrepet organisasjonskultur og hvordan normer etableres.

Schein (2010) har definert organisasjonskultur som:

....a pattern of shared basic assumptions learned by a group as it solved its problems of external
adaptation and internal integration, which has worked well enough to be considered valid and,
therefore, to be taught to new members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to

those problems (s. 18).

Med utgangspunkt i Schein sin teoretiske tilneerming har Gibb Dyer (1982) operasjonalisert

organisasjonskultur som, 1) kulturelle perspektiver, 2) kulturelle verdier og 3) kulturelle antakelser>.

> Engelsk: a) cultural perspectives, b) cultural values og c) cultural assumptions.



Normene er en del av de kulturelle antakelsene, som er oppfatninger organisasjonen tar for gitt og selve
kjernen i kulturen. Farst nar disse oppfatningene blir utfordret og truet kommer de til var bevissthet.
Kulturelle antakelser er grunnlaget for hvordan medlemmene i organisasjonen tolker sine egne,
hverandres og omgivelsenes holdninger og handlinger. Selv om antakelsene er implisitte er de
tilgjengelige for observasjon ved at de reflekteres i de kulturelle perspektivene og verdiene som
verbale, atferdsmessige og fysiske artefakter uttrykt av medlemmene i organisasjonen (Dyer, 1982).

De fleste organisasjoner har mer eller mindre i fellesskap utviklet et sett med verdier som skal si
noe om hvem de er, hvor de vil og hvordan de skal oppfare seg pa veien. Malet er at de uttalte verdiene
skal pavirke atferden og holdningene til de som arbeider i organisasjonene og til kunder og
samarbeidspartnere. Engasjement, forbrukerorientert og verdiskapende er eksempler pa verdier fra et
utvalg aktarer i privat sektor, mens i det offentlige er apenhet, respekt og det & vaere modig eksempler
pa fremtredende verdier. En og samme verdi kan anvendes i en rekke ulike situasjoner som er relevant
for virksomheten.

Normer relateres til verdier ved at de beskriver konkrete handlingsmgnstre i bestemte situasjoner
for & virkeliggjare en eller flere verdier (Bang, 2011). Det er flere arsaker til at gruppenormer oppstar.
Normer er ofte avgjgrende for at en gruppe skal overleve eller lykkes, de bidrar til effektiv og
forutsigbar regulering av sosiale interaksjon, og nar omgivelsene er uforutsigbare og ustabile bidrar
normene til & redusere usikkerhet og forvirring (Baron, Kerr, & Miller, 1992). Tre kriterier definerer
gruppenormer, 1) det ma veere oppfatninger om hensiktsmessig og pakrevet atferd for
gruppemedlemmer som gruppemedlemmer, 2) det ma vere objektive eller statistiske fellestrekk for
slike oppfatninger; ikke alle medlemmene ma ha de samme idealene, men et flertall av de aktive
medlemmene bgr dele disse oppfatningene, 3) gruppemedlemmene ma veere klar over at gruppen som
helhet stotter en bestemt oppfatning (Katz & Kahn, 1978, s. 385-395). Det er de enkelte
gruppemedlemmenes preferanser som er utgangspunktet for hvilke holdninger og atferder som skal
aksepteres (Hammer et al., 2004).

Selve normdannelsen skjer ved interaksjoner og forhandlinger mellom medlemmene i
organisasjonen. Bestemte atferdsmgnstre, holdninger og perspektiver blir definert som akseptable, og
andre blir definert som uakseptable. Eksisterende normer pavirker nye medlemmer som kommer inn i
organisasjonen. Samtidig har alle medlemmer av organisasjonen, bade hgy og lav og gammel og ny, i
kraft av sin atferd og sine holdninger mulighet til & pavirke utviklingen av bade eksisterende og nye
normer (Hammer et al., 2004; Saksvik et al., 2013). Normer for sosiale relasjoner kan blant annet besta

av forventninger til hvordan medlemmene i organisasjonen skal reagere pa foresparsler om hjelp og



stgtte i arbeidshverdagen, og hvordan ansatte og ledere skal samarbeide med hverandre i hele
organisasjonen (Hammer et al., 2004).

Normer pa organisasjonsniva er vist & ha betydning for bade produktivitet (Baron et al., 1992),
fraveer (Hammer et al., 1981) og personlig velveaere (Argyris & Schon, 1996). Videre vil jeg ga nermere
inn pa normer for sosial statte.

Normer for sosial stgtte. Viktige komponenter i begrepet sosial statte er blant annet, tilknytning
- fglelsen av & fa emosjonell statte, intimitet og a veere likt av andre, veiledning - tilgang pa
informasjon, rad og tilbakemelding fra andre, og egenverd - falelsen av a veere til nytte for andre.
Mennesker som opplever sosial statte ved a veere medlem av en gruppe rapporterer en opplevelse av
gkt kontroll og gkt toleransen for stress (Baron et al., 1992). Normer for sosial stgtte bestar blant annet
av forventninger fra organisasjonens medlemmer om hvordan de skal samarbeide og reagere pa tilbud
og foresparsler om hjelp og statte fra kolleger (Hammer et al., 2004). Dette samsvarer med de normene
Cooke and Rousseau (1988) la til grunn for en konstruktiv organisasjonskultur.

Flere studier viser at et arbeidsmiljg preget av samarbeid skaper gkt jobbtilfredshet bade blant
ledere og ansatte (Johnsrud, 2002; VVolkwein, Malik, & Napierski-Prancl, 1998; Volkwein & Parmley,
2000). Lund (2003) fant i sin studie at organisasjonskulturer med fokus pa samhold, teamarbeid,
entreprengrskap og tilpasningsevne hadde mer tilfredse ansatte enn organisasjoner som var preget av
hierarki, regler, mal og konkurranse. Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan, and Schwartz (2002)
fant at sosial stgtte i ulike former blant annet bidro med 12% av forklart varians for jobbtilfredshet.
Organisasjoner med ansatte som i stor grad tar ansvar for & utvikle sosiale relasjoner presterer bedre,
produserer mer og har mer forngyde kunder enn organisasjoner hvor forpliktelse og ekstrarolleatferd
ikke er like godt utviklet (Ehrhart & Naumann, 2004; Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach,
2000).

Lederstgatte. | tillegg til betydningen av sosial stette fra kollegaer, synes jeg det er interessant a
se hvor mye lederens holdninger og atferd har & si for ansattes jobbholdninger. Av den grunn har jeg
inkludert lederstatte som en forklaringsvariabel i denne studien. Lederstatte kan defineres som i
hvilken grad leder er opptatt av ansattes velvaere og deres bidrag til organisasjonen (Kottke &
Sharafinski, 1988). Av ulike former for ledelse er transformasjonsledelse den formen som i starst grad
verdsetter det 4 engasjere seg i de ansatte pa en slik mate at bade motivasjon og moralsk atferd og
bevissthet blir stimulert (MacGregor, 1978). Forskning viser en positiv sammenheng mellom
transformasjonsledelse og ansatte sin opplevelse av jobbkvaliteter som autonomi, selvbestemmelse og
arbeidsmotivasjon (Hetland & Sandal, 2003; Piccolo & Jason, 2006).
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En rekke studier har funnet en positiv sammenheng mellom opplevd lederstatte og
organisasjonsforpliktelse og jobbtilfredshet (f.eks.: Kuvaas & Dysvik, 2010; Paillé et al., 2013;
Rhoades & Eisenberger, 2002; Rhoades et al., 2001). | sin studie fant Paillé et al. (2013) at lederstatte
reduserer sannsynligheten for at ansatte utsetter arbeidsoppgaver og at de slutter i jobben. Samtidig er
det vist at lederstatte har en positiv effekt pa ansattes jobbtilfredshet (Babin & Boles, 1996). Ansatte
ser ofte pa naermeste leder som representant for organisasjonen, og av den grunn er det en sterk positiv
sammenheng mellom ansattes opplevelse av lederstgtte og opplevd organisatorisk statte (Eisenberger,
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986). Shanock and Eisenberger (2006) fant i sin studie at leder sin
opplevelse av stgtte fra organisasjonen hadde en positiv sammenheng med medarbeidernes opplevelse
av lederstatte. I tillegg er opplevd lederstatte blant ansatte vist & vaere positivt relatert til innenrolle- og
ekstrarolleprestasjoner. Faktorer som er tett forbundet med organisasjonsforpliktelse. Lederstatte og
sosial stgtte fra organisasjonen ser dermed ut til 3 falge det samme selvforsterkende mgnsteret som
forholdet mellom holdninger og atferd. | neste avsnitt vil jeg presentere det teoretiske rammeverket for

denne studien.

JK-R-modellen

Som teoretisk ramme for denne studien har jeg valgt JK-R-modellen (Bakker & Demerouti,
2007). Dette er en moderne teoretisk modell som regnes for & inkludere starre andel av det
psykososiale arbeidsmiljget, og veere bedre tilpasset ulike yrker og arbeidsorganisering, enn mer
tradisjonelle modeller som Karasek and Theorell (1990) sin jobbkrav-stgtte-modell (Demerouti,
Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). JK-R-modellen antar at hvert yrke har sine spesifikke
risikofaktorer knyttet til jobbstress. Disse faktorene kan klassifiseres i de to hovedkategoriene jobbkrav
0g jobbressurser.

Jobbkrav refererer til fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske forhold ved jobben som
krever vedvarende fysisk og/eller psykologisk (kognitiv og emosjonell) innsats. Eksempler pa dette kan
veere hgyt arbeidspress, darlig fysisk arbeidsmiljg og emosjonelt krevende sosiale relasjoner med
kolleger og/eller leder. Jobbkrav trenger ikke ngdvendigvis a vaere ugunstige for ansattes prestasjon,
men de kan bli til negativt stress nar det a innfri forventningene krever stor innsats fra ansatte som ikke
er tilstrekkelig restituert (Bakker & Demerouti, 2007). | en slik situasjon vil de fysiologiske og
psykologiske kostnadene som fglger jobbkravene veere sa store at ansatte ma ty til ekstraordinzre tiltak
for a sikre at jobben blir utfart som forventet. Disse tiltakene representerer ifalge Robert and Hockey

(1997) en strategi for a beskytte de viktigste prestasjonene nar man er under vedvarende press fra
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omgivelsene. Mobilisering av sympatisk aktivering (det autonome og endokrine nervesystemet) og gkt
subjektiv innsats er de fysiologiske og psykologiske mekanismene som gjar en slik ekstrainnsats mulig.
Belastningen pa den ansatte gker i takt med graden av mobilisering og innsats. Kompenserende atferd
over tid er vist & ha negative effekter pa ansattes helse. Resultatet er ofte utbrenthet og dermed redusert
jobbprestasjon (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001)

Den andre hovedkategorien, jobbressurser, refererer til de fysiske, psykologiske, sosiale eller
organisatoriske forhold ved jobben som; er funksjonelle for a na arbeidsmalene; reduserer jobbkrav og
de fysiologiske og psykologiske kostnadene som fglger med; og som stimulerer personlig vekst, leering
og utvikling. Jobbressurser er med andre ord viktige i seg selv, og ikke bare ngdvendig for & mestre
krav og forventinger i jobben. De positive effektene av jobbressurser antas & ha sammenheng med
potensialet de har for a skape gkt motivasjon. Motiverte medarbeidere er vist a ha stort
jobbengasjement og hgy grad av tilhgrighet til organisasjonen (Bakker & Demerouti, 2007). En rekke
omrader innenfor arbeidslivet er kilder til jobbressurser. Enten det er organisatorisk belgnning i form
av lgnn og jobbsikkerhet, eller organiseringen av arbeidet og arbeidsoppgavene. | denne oppgaven er
fokus rettet mot jobbressursene fra mellommenneskelige og sosiale relasjoner, som sosial statte fra
medarbeidere og ledere. Godt samarbeid med kolleger kan gke sannsynligheten for at
arbeidsoppgavene blir fullfgrt med god kvalitet til rett tid. Slik sett er jobbressursen samarbeid relatert
til bade ytre motivasjonsfaktorer som lgnn og jobbsikkerhet og indre faktorer som egenverd og falelsen
av a veere til nytte for andre.
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Teoretisk modell. Som nevnt innledningsvis er det overordnede malet for denne studien & se
hvilken sammenheng det er mellom ansattes opplevelse av normer for sosial stgtte og lederstatte og
jobbholdningene jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats. Disse

dimensjonene har jeg valgt a relatere til JK-R-modellen (se; Figur 1).

Figur 1
JK-R modellen relatert til organisasjonsnormer for sosial stette, lederstgtte og jobbholdninger.
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Som modellen viser er jobbressurser operasjonalisert som normer for sosial stgtte og lederstatte.
Bakker and Demerouti (2007); Demerouti et al. (2001), som har utviklet JK-R-modellen, ser pa
innholdet i disse faktorene som viktige jobbressurser. Jobbressurser, som f.eks. sosial stgtte fra kolleger
og leder, er vist & korrelerer positivt med jobbtilfredshet (Baruch-Feldman et al., 2002; Locke, 1976) og
organisasjonsforpliktelse (Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008; Mowday et al., 1982; Schaufeli &
Bakker, 2004).

Jeg har na gjort et forsgk pa a legge frem relevant teori og empiri om jobbholdninger og sosiale
relasjoner pa arbeidsplassen, og relatert dette til JK-R-modellen. Na fglger en presentasjon av studiens

hypoteser.

Hypoteser

Som nevnt innledningsvis gnsker jeg a finne svar pa falgende forskningssparsmal: «Hvilken
sammenheng er det mellom ansattes opplevelse av normer for sosial statte og lederstatte i
organisasjoner og jobbholdningene jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra
innsats?». Med bakgrunn i presentert teori, empiri og den teoretiske modellen vil jeg fremme falgende

to hypoteser:
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H1: Ansattes opplevelse av normer for sosial stgtte i organisasjonen har positiv
sammenheng med jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats. Normer for
sosial statte beskrives som faktorer som har betydning for kvaliteten pa samarbeid og relasjoner i et
arbeidsmiljg. Presentert forskning har vist at organisasjoner som har klart a etablere en konstruktiv
organisasjonskultur med gode sosiale relasjoner hvor de ansatte har tillit til hverandre og statter
hverandre har tilfredse ansatte som faler sterk forpliktelse til organisasjonen. | den fgrste hypotesen
antas det derfor en positiv sammenheng mellom ansattes opplevelse av normer for sosial stette i
organisasjonen og deres jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats.

H2: Ansattes opplevelse av lederstgtte har positiv sammenheng med jobbtilfredshet,
organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats. At leder bryr seg om sine ansatte, og viser
interesse for deres bidrag til organisasjonen er faktorer som er vist a ha en positiv effekt pa bade
ansattes arbeidsmotivasjon og holdninger. Faktorene i lederstette har klare likhetstrekk med
transformasjonsledelse. En form for ledelse som er vist & ha en positiv sammenheng med flere faktorer
som bygger opp under tilfredshet, forpliktelse og ekstrarolleatferd. Med dette som utgangspunkt antas
det en positiv sammenheng mellom ansattes opplevelse av lederstatte og deres jobbtilfredshet,

organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats.

Metode

| denne delen av oppgaven vil jeg presentere studiens metode. Farst kommer en beskrivelse av
prosedyren for datainnsamlingen, etterfulgt av informasjon om utvalget og studiens variabler. Til slutt

vil analysemetodene som er brukt bli gjennomgatt.

Datainnsamling

| den farste telefonsamtalen med overordnet leder for virksomhetene fra privat sektor,
dagligvarebutikkene, ble det klart at de gnsket a delta i studien. Virksomhetene fra offentlig sektor,
skolene, ble innledningsvis kontaktet per e-post direkte til lederne for de respektive enhetene og i noen
tilfeller til ledere pa overordnet niva. Etter klarsignal fra overordnet niva i dagligvarekjeden og fra
enhetslederne ved skolene ble studien meldt inn og godkjent av Personvernombudet for forskning,
Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD), se Vedlegg A.

For & fa mer kunnskap om virksomhetene som ble rekruttert gjennomfarte jeg uformelle samtaler
med to ledere og to ansatte i to dagligvarebutikker, og tre ledere og tre ansatte ved tre skoler.

Inntrykkene fra disse samtalene la grunnlaget for hvilke variabler og testledd jeg valgte a ta med i
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sparreskjemaet. | disse samtalene kom det frem at enhetene i offentlig sektor mottar mange forespersler
om a delta i forskningsprosjekter og svare pa spgrreundersgkelser. Samtidig viste det seg at
arbeidsdagen i enhetene fra privat sektor er preget av hgyt tempo med fa anledninger til & sette av tid til
tilleggsoppgaver. Spgrreundersgkelsen matte av den grunn veere sa kort og tidseffektiv som mulig.

Datainnsamlingen ble gjennomfart ved bruk av SelectSurvey, et internettbasert
spgrreundersgkelsessystem driftet av NTNU. For & ha mest mulig kontroll over administreringen av
spgrreundersgkelsen samlet jeg inn respondentenes e-postadresser pa forhand. E-posten som ble sendt
til respondentene inneholdt informasjon om formalet med studien og link til spgrreundersgkelsen.
Samtlige ble gjort oppmerksomme pa at det var frivillig & delta i studien og at deres deltakelse ble
behandlet konfidensielt. For & redusere antall feilkilder og behov for spraktilpasning, fikk ansatte i
offentlig og privat sektor tilsendt sine unike sparreskjema. Etter farste utsending av
sparreundersgkelsen kom det meldinger om feil e-postadresse for noen av respondentene. Sa langt det
var mulig ble disse rettet, og lenke til undersgkelsen ble sendt ut pa nytt til de aktuelle respondentene.
Sparreundersgkelsen ble sendt ut varen 2014 og var aktiv i syv dager. De som av ulike arsaker ikke
svarte pa undersgkelsen fikk opp til tre pAminnelser per e-post denne perioden.

20 av 68 enheter i privat og offentlig sektor takket ja til & delta i studien. Jeg fikk tilgang pa e-
postadressene til totalt 306 ansatte. Etter endt datainnsamling hadde 176 personer besvart
spgrreundersgkelsen. Dette ga en responsrate pa 58 % for hele utvalget, noe som er akseptabelt og pa
linje med e-postutsendte sparreundersgkelser fra andre studier (Baruch & Holtom, 2008).

Utvalg

Etter bekvemmelighetsutvalg besto utvalget i denne studien av 176 ansatte fra totalt 10
virksomheter i privat og offentlig sektor i Midt-Norge. De demografiske karakteristikkene for utvalget
var som fglger, gjennomsnittsalderen var 41 ar (SD 13.9), 69 % av utvalget var kvinner og 31 % menn,
gjennomsnittlig utdanningslengde var 3.1 (SD .91)°, gjennomsnittlig ansiennitet var 9.9 &r (SD 9.9) og
gjennomsnittlig stillingsstarrelse var 84 % (SD 24.8). 26 % av utvalget kom fra privat sektor og 74 %
fra offentlig sektor. Gjennomsnittlig alder, utdanningsniva og ansiennitet var hgyere for utvalget fra
offentlig sektor enn i privat sektor. | begge sektorene var kvinnene i flertall.

6 Hayeste fullferte utdanning: 1=Grunnskole, 2=Videregaende skole, 3=Inntil fire & med universitet eller hagskole,
4=Fem ar eller mer pa universitet eller hggskole, 5=Doktorgrad.
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Variabler

Indekser og indre konsistens. Variablene som bestod av flere testledd ble satt sammen til
indekser ved & beregne gjennomsnittet til testleddene. Respondentene som unnlot a svare pa flere enn
ett testledd fikk ikke skare for indeksen. Cronbachs alfa - & (Cronbach, 1951) ble brukt til & male
indeksenes indre konsistens. Vanligvis blir .7 satt som en grense for minste akseptable verdi, men pa
grunn av mangfoldet i konstruktene som blir malt kan man forvente lavere verdier ved maling av for
eksempel psykologiske variabler (Kline, 1999, som sitert i Field, 2009).

Uteliggere. For a kontrollere om det var univariate uteliggere i datasettet ble det regnet ut
standardskarer for alle variablene som ble brukt i denne studien. Standardskarer med absoluttverdi over
3.29 kan vere tegn pa uteliggere (Tabachnick & Fidell, 2014, s. 107), og noen tilfeller av dette ble
funnet. Etter en vurdering var det imidlertid ikke grunn til a tro at dette var feilaktige verdier, og ingen
respondenter ble fjernet fra datasettet etter denne prosedyren. Hgye standardskarer behgver ikke
ngdvendigvis a vare indikasjon pa urimelige svar. Tilfellene kan imidlertid pavirke resultatene man far
ved bruk av variablene i statistiske analyser (Field, 2009).

Normalitet. Om verdiene for skjevhet (skewness) og spisshet (kurtosis) overstiger henholdsvis
2.1 0g 7.1 kan det veere problemer med normalfordelingen (Field, 2009). | tabell 1 presenteres verdiene

for skjevhet og spisshet.

Tabell 1

Skjevhet og spisshet for studiens variabler

Variabler Skjevhet SE  Spisshet SE
Jobbtilfredshet -.76 19 1.45 .38
Organisasjonsforpliktelse ~ -1.33 19 2.16 .39
Ekstra innsats -.93 19 -43 37
Alder i 2014 .05 18 -1.25 .36
Ansiennitet 1.20 18 .65 .36
Stillingsstarrelse -1.57 19 1.57 37
Utdanning -.46 18 -73 .36
Normer for sosial statte -1.32 19 2.53 37
Lederstatte -1.65 19 2.46 37
Motstand mot endring 46 19 -.05 .38

Note: SE=standardfeil

Maleinstrumenter. Maleinstrumentene som ble benyttet i studien er validert i tidligere studier,
som det er referert til. Samtlige responser er basert pa enkeltindividers opplevelse av de dimensjonene

som ble malt. De variablene som er inkludert er beskrevet i neste avsnitt. Spgrreskjemaet inneholdt
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ogsa andre variabler som ikke er tatt med i denne studien. Se skjemaet i sin helhet i vedlegg B.

Organisasjonsforpliktelse ble malt med Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)
(Mowday, Steers, & Porter, 1979). Respondentene ble bedt om & svare pa 15 pastander (f.eks: "jeg er
villig til & gjere en innsats ut over det som normalt forventes, for a bidra til at denne virksomheten skal
lykkes"), hvor svarkategoriene bestod av en 7-punkts Likertskala som rangerer fra "sveert uenig” (1) til
"sveert enig"” (7). Den indre konsistensen til indeksen var god (o = .89). I tillegg ble det benyttet ett
testledd fra Hammer et al. (1981), "hvor villig er du til & gjgre en ekstra innsats for dette firmaet i disse
dager?", malt med 6-punkts Likertskala som rangerer fra "jeg vil ikke en gang lgfte en finger" (1) til
"jeg vil alltid gjare en ekstra innsats om ngdvendig™ (6).

Jobbtilfredshet valgte jeg a male med ett enkelt sparsmal, "Hvor tilfreds er du med jobben din?",
kombinert med en modernisert utgave av Kunins smilefjesskala (Kunin, 1955). Noen hevder at
enkeltspgrsmal som malemetode ikke gir et riktig bilde av variabelen sammenlignet med en skala med
flere spgrsmal (Titus, 1999). Wanous, Reichers, and Hudy (1997) fant hgy korrelasjon mellom
enkeltsparsmal som mal pa jobbtilfredshet og skalamal. Nar det kommer til & fange opp positive og
negative falelser og kognisjoner om jobbtilfredshet har tidligere forskning vist at dette enkle testleddet
er godt egnet (Brief & Roberson, 1989). Med en smilefjesskala slipper respondentene & oversette sine
falelser til ord, det er bare a velge det smilefjeset som de synes passer best til de falelsene sparsmalet
utlgser. Svarkategoriene som var knyttet til hvert enkelt smilefjes bestod av 7-punkts Likertskala som
rangerte fra "ekstremt tilfreds™ (1) til "ekstremt utilfreds” (7).

Normer for sosial statte ble malt med spgrsmal fra studien Ner og Nyt 11, et samarbeidsprosjekt
mellom NTNU og SINTEF om psykososialt arbeidsmiljg i naerings- og nytelsesindustrien (Hammer et
al., 2004). Svarkategoriene bestod av en 5-punkts Likertskala som rangerer fra "helt uenig” (1) til "helt
enig" (5). Malet pa normer for sosial stette bestod av 7 pastander, blant annet; "det er godt samhold pa
var arbeidsplass" og "her har vi stor grad av tillit til hverandre". | denne studien hadde indeksen en
akseptabel indre konsistens (a = .74).

Lederstatte ble malt med en skala utviklet av Rhoades et al. (2001) og oversatt til norsk av
Kuvaas and Dysvik (2010). Skalaen bestar av fire pastander, blant annet; min n@rmeste overordnede
bryr seg virkelig om mine meninger”, som males med en 7-punkts Likertskala fra "svart uenig" (1) til
"sveert enig"” (7). Den indre konsistensen til indeksen for lederstgtte var sveert god (o = .94).

Motstand mot endring er en personlighetsvariabel som jeg inkluderte for & undersgke om ’single-
source variance” bidro til de statistiske relasjonene mellom hovedvariablene (Philip M Podsakoff &

Organ, 1986). Atte pastander, f.eks; "generelt synes jeg endringer er negativt" og “jeg foretrekker en
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rutinemessig dag framfor en dag fylt med uventede hendelser til enhver tid", fra Oregs (2003)
Resistance to change-skala er benyttet. Svarkategoriene bestod av 6-punkts Likertskala fra "sveert
uenig"” (1) til "sveert enig"” (6). Indeksens indre konsistens var akseptabel (o = .75).

De demografiske variablene bestod av alder (fedselsar, kontinuerlig variabel), kjgnn (kvinne=1,
mann=2), utdanning (malt som hgyeste fullfgrte utdanning: 1=Grunnskole, 2=Videregaende skole,
3=Inntil fire &r med universitet eller hayskole, 4=Fem ar eller mer pa universitet eller hayskole,
5=Doktorgrad), ansiennitet (ar og maneder, kontinuerlig variabel) og stillingsstarrelse (stillingsandel i

prosent).

Statistisk analyse

Jeg har i denne studien benyttet kvantitativ analyse og alle variablene er beskrevet i form av
gjennomsnitt, standardavvik, korrelasjonskoeffisient og reliabilitetsmélet Cronbach’s alpha. For
skalaene som malte ansattes opplevelse av normer for sosial stgtte, organisasjonsforpliktelse,
lederstgtte og motstand mot endring ble det tillatt manglende svar pa ett testledd, mens det for de
gvrige skalaene ikke ble tillatt noen manglende svar. Skarene for de fire forklaringsvariablene er
rekodet slik at gkende verdier tilsvarer starre grad av det konstruktet som er malt.

T-test. T-test for uavhengige utvalg ble gjennomfart for alle utfallsvariablene og
forklaringsvariablene for & se etter forskjeller mellom offentlig og privat sektor.

Hierarkisk multippel regresjonsanalyse. For & estimere hvor mye av den totale variansen i de
tre utfallsvariablene, jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats, som kan
forklares med normer for sosial stgtte og lederstatte, har jeg gjennomfart tre hierarkisk multiple
regresjonsanalyser (se f.eks.: Field, 2009, s. 209-263). Denne metoden gjar det mulig a studere hver
enkelt variabels unike varians og reduserer eventuell kolinearitet mellom prediktorer (Pallant, 2013).
Utvalgsstarrelsen er en annen faktor som har betydning for gjennomfgringen av regresjonsanalysen. En
tommelfingerregel er at utvalget ma minst besta av N = 50 + 8m (m er antall prediktorer) (Field, 2009).
Et utvalg med 176 respondenter er da a regne som tilstrekkelig.

Selv om de tre utfallsvariablene korrelerte med hverandre ble de behandlet hver for seg.
Signifikansnivaet for resultatene av alle de multiple regresjonsanalysene ble satt lavere enn 5% (p <
.05). Et annet krav var at relasjonene mellom utfallsvariablene og forklaringsvariablene matte vises
bade i multivariate analyser som multippel regresjon og bivariate analyser som korrelasjon.

| steg 1 ble kontrollvariablene demografiske data og motstand mot endring lagt inn. I steg 2, 3 ble

henholdsvis normer for sosial stgtte og lederstatte lagt inn. Tidligere forskning har ikke gitt noe klar
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anbefaling om hvilken rekkefglge forklaringsvariablene skal legges inn i modellen. Av den grunn har
jeg valgt & kjere en alternativ regresjonsanalyse (se Vedlegg C) med lederstgtte i steg 2 og normer for
sosial stette i steg 3. For gvrig er den hierarkiske organiseringen av forklaringsvariablene basert pa
denne studiens forskningsspersmal, teoretiske modell og hypoteser (Field, 2009). Det var ingen tegn til
multikollienearitet, som ble undersgkt ved hjelp av tolerance og VIF. Ogsa de gvrige forutsetningene
ved multippel regresjon ble sjekket og funnet akseptable (Field, 2009). Alle analysene ble gjennomfart
med SPSS versjon 21.

Resultat

I denne delen vil jeg presentere resultater fra analysene som er gjennomfert i denne studien.
Deskriptiv statistikk for variablene i studien er inkludert i en korrelasjonsmatrise for utvalget. Videre
falger en presentasjon av resultatene fra de uavhengige t-testene for forskjeller mellom
dagligvaresektoren og skolesektoren. Til slutt vil resultatene fra regresjonsanalysene som testet

studiens hypoteser bli presentert.

Deskriptiv statistikk

Tabell 2 (korrelasjonsmatrise) viser deskriptiv statistikk for alle variablene. Jobbtilfredshet ble
malt med ett spgrsmal og gjennomsnittlig skare for utvalget var 5.63 (SD = .88), som er godt over
skalaens midtpunkt (4). Pa de 15 sparsmalene om organisasjonsforpliktelse ble gjennomsnitt for
utvalget 5.53 (SD .92). Det eneste testleddet med utvalgsskare under midtpunktet pa skalaen (4) er ”’jeg
ville akseptert hvilken som helst arbeidsoppgave sa lenge jeg fikk fortsette 4 arbeide for dette firmaet”.
Utvalget skaret ogsa godt over gjennomsnittet for skalaen pa sparsmalet om vilje til ekstra innsats.
Dette ble malt med Likertskala fra 1 til 6, og utvalgets gjennomsnitt var 5.35 (SD .84). Normer for
sosial statte ble malt med Likertskala 1 til 5 og gjennomsnittet for utvalget ble 3.89 (SD .61). Pa ett av
de syv utsagnene skaret utvalget lavere enn midtpunktet pa skalaen (3), ”pa vér arbeidsplass vil
rettferdig fordeling si at alle far det samme”. Lederstatte ble malt med fire pastander og 7-punkts
Likertskala, og gjennomsnittet for utvalget var 5.94 (SD = 1.33), godt over midtpunktet for skalaen. Pa
kontrollvariabelen motstand mot endring var gjennomsnittsskaren for utvalget 2.71 (SD = .78). En av
de atte pastandene la godt over gjennomsnittet for skalaen (3); “jeg foretrekker en rutinemessig dag

framfor en dag fylt med uventede hendelser til enhver tid”.
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Deskriptive data og korrelasjonsmatrise for utvalget (Pearsons r)
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Variabel N M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Jobbtilfredshet 166 5.63 .88 -
2. Organisasjons- 157 5.53 92 68**
forpliktelse
3. Ekstrainnsats 167 5.35 .84 26%*%  42*%* -
4. Kjgnn 175 1.31 46 .00 -.07 -.20* -
5. Alderi2014 176 40.73 1392 -.10 .05 -.04 -.14 -
6. Ansiennitet 176 990 9.92 .00 .08 .07 -09  .70** -
7. Stillings- 170 84.12 24.83 .08 .07 .04 .04 29%* A1 -
starrelse
8. Utdanning 175 3.07 91 -.01 .08 -.13 .06 39*F*  22%*  36** -
9. Sektor 176 3.74 44 -.03 .16* -.03 -06  .63** 40** 43** .65** -
10. Normer for 168 3.89 61 A5**  A8**  18* .05 -.10 -.07 .09 -.03 -.04 -
sosial statte
11. Lederstgtte 168 594 133  55** 70** 27** .03 A1 10 .06 A1 14 AT**
12. Motstand mot 160 2.71 78 .02 .07 -.08 .15 .05 -.02 -.02 -.06 .02 .05 .07 -

endring

Note: *p<.05. **p<.01.
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Korrelasjonene i denne studien er testet med Pearson korrelasjonskoeffisient, som er den mest
brukte metoden for & beregne korrelasjoner (Field, 2009). Tabell 2 viser at 21 av 66 korrelasjoner var
statistisk signifikante. | falge Cohen (1988) var det alt fra liten, middels til stor korrelasjon mellom
variablene i denne studien. Analysen viste at det var hgy korrelasjon mellom organisasjonsforpliktelse
og jobbtilfredshet (r = .68, p < .01). Ekstra innsats-variabelen korrelerte mest med
organisasjonsforpliktelse (r = .42, p <.01), mens sammenhengen med jobbtilfredshet var liten (r = .26,
p <.01). Korrelasjonen mellom ansattes opplevelse av lederstatte og normer for sosial statte var positiv
og middels hagy (r = .47, p < .01). Normer for sosial stgtte var middels korrelert med jobbtilfredshet (r =
.45, p <.01) og organisasjonsforpliktelse (r = .48, p < .01), og svakt korrelert med ekstra innsats (r =
.18, p <.05). Lederstatte korrelerte hgyt med bade jobbtilfredshet (r = .55, p <.01) og
organisasjonsforpliktelse (r = .70, p <.01), mens forholdet til variabelen ekstra innsats var svakere (r =
.27, p <.01). Kontrollvariabelen kjgnn korrelerte svakt negativt med ekstra innsats (r = -.20, p <.01),
noe som kan innebzre at kvinner i starre grad enn menn er villig til & gjere en ekstra innsats for

virksomheten de er ansatt i.

T-test

For & undersgke om det er noen signifikant forskjell i utfallsvariablene og forklaringsvariablene
mellom dagligvare- og skolesektoren, har jeg gjennomfart en T-test for uavhengige utvalg. For
variabelen organisasjonsforpliktelse viste T-testen at det ikke var signifikant forskjell mellom skole (M
=5.61, SD =.75) og dagligvare (M = 5.26, SD = 1.30), (t(43.7) = -1.58, p = .12). Heller ikke for
variabelen vilje til ekstra innsats, som for sa vidt inngar i forpliktelse, ble det funnet signifikant
forskjell mellom skole (M =5.34, SD = .82) og dagligvare (M = 5.39, SD =.92), (t(165) = .32, p = .75).
Tilsvarende resultat ble det for variablene jobbtilfredshet, skole (M = 5.62, SD =.75) og dagligvare (M
=5.68, SD = 1.21), (t(50.4) = .33, p = .74). For forklaringsvariablene viste T-testen at det ikke var
signifikant forskjell mellom sektorene for sosial stette, skole (M = 3.87, SD = .59) og dagligvare (M =
3.93, SD =.68), (1(166) = .51, p = .61) og lederstatte, skole (M = 6.04, SD = 1.20) og dagligvare (M =
5.63, SD =1.64), (1(56.2) = -1.52, p = .13). Blant kontrollvariablene hadde ansatte i dagligvarebransjen

signifikant lavere alder, utdanning og stillingssterrelse sammenlignet med skolesektoren.

Hierarkisk multippel regresjonsanalyse
For a teste H1 og H2 gjennomfarte jeg hierarkisk multippel regresjonsanalyse for hver enkelt av
de tre utfallsvariablene, jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats. Resultatene

er presentert i tabellene 3, 4 og 5. | tverrsnittstudier som denne er det ikke mulig a direkte predikere
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forklaringsvariablene med utfallsvariablene. Regresjonsanalysene gir kun en pekepinn pa i hvor stor
grad variablene er relatert til hverandre, og ikke at den ene variabelen er arsak til den andre (Ringdal,
2007). I steg 1 ble kontrollvariablene kjgnn, alder, ansiennitet, stillingssterrelse, utdanning, og
personlighetsvariabelen motstand mot endring lagt inn. Deretter fulgte de to forklaringsvariablene
normer for sosial statte og lederstgtte i henholdsvis steg 2 og 3. Betydningen av hvilken rekkefglge
forklaringsvariablene ble lagt inn i modellen ble som nevnt undersgkt med en alternativ
regresjonsanalyse (se Vedlegg C). Som tidligere vist er de to forklaringsvariablene middels korrelert
med hverandre, noe som bekrefter at multikollinearitet ikke er et problem i denne studien (Field, 2009).

Jobbtilfredshet. | den farste regresjonsanalysen var jobbtilfredshet utfallsvariabel (Tabell 3).
Resultatet viser at modellen i sin helhet forklarte 34,5 % av variansen i jobbtilfredshet (Adj. R? = .345).
Steg 1 i analysen viste at kontrollvariabelen alder hadde signifikant sammenheng med jobbtilfredshet
(B=-.28, p <.05). Dette resultatet kan innebare at yngre ansatte er mer tilfreds med jobben enn eldre
ansatte. Normer for sosial stette ble lagt til i steg 2. Analysen viste at ansatte som opplever hgy grad av
sosial stgtte rapporterer hgy grad av tilfredshet pa jobben ( = .41, p <.01). Bidraget for alder holder
seg ikke signifikant (f = -.21, p = .07). Steg 2 ga et signifikant bidrag til den totale modellen (F(7, 144)
=5.88, p <.001) og forklarte 18,5 % av variansen i jobbtilfredshet. Dette bekrefter fgrste del av H1 som
antok at normer for sosial stegtte hadde en positiv sammenheng med jobbtilfredshet. | steg 3 ble
lederstatte lagt til. Resultatet viste at ansatte som opplever god statte fra leder samtidig er godt tilfreds
med jobben sin (B = .46, p <.001). Bidraget fra sosial stette gikk noe ned i steg 3 (f = .21, p <.01),
mens det pa nytt er signifikant sammenheng mellom alder og jobbtilfredshet (f = -.26, p < .05). Steg 3
med lederstgtte ga et signifikant bidrag til den totale modellen (F(8, 143) = 10.95, p <.001) og
forklarte 16 % av variansen i jobbtilfredshet. Resultatet viser at det er stgtte for pastanden om en
positiv sammenheng mellom lederstatte og jobbtilfredshet’.

" Tabell 6 i vedlegg X viser at lederstatte alene gir et starre bidrag til modellen i steg 2
sammenlignet med normer for sosial statte.
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Tabell 3

Hierarkisk regresjonsanalyse for variabler som predikerer jobbtilfredshet (N=151)

Steg 1 b SEp S t
Kjenn -.06 .16 -.03 -39
Alder -.02 .01 -.28* -2.18
Ansiennitet .02 .01 18 1.52
Stillingsstarrelse .01 .00 14 1.55
Utdanning .01 .09 .01 A3
Motstand mot endring .05 .09 .04 5l
F(6, 145) = 1.00; R*= .04, justert R”= .00

Steg 2 b SE; B t
Kjonn -.08 15 -.04 -53
Alder -.01 01 -21 -1.83
Ansiennitet .01 01 16 1.55
Stillingsstarrelse .00 .00 .08 .96
Utdanning .02 .08 .02 .28
Motstand mot endring .02 .09 .02 .20
Normer for sosial statte .63 11 AZFF* 5.81

F(7, 144) = 5.88***: R°= 222, justert R°=.185, justert AR*=.185

Steg 3 b SEp B t
Kjenn -.09 13 -.05 -.70
Alder -.02 .01 -.26* -2.52
Ansiennitet .01 .01 14 1.51
Stillingsstarrelse .00 .00 10 1.41
Utdanning -.02 .07 -.02 -.26
Motstand mot endring -.00 .08 -.00 -.02
Normer for sosial statte .30 A1 21%* 2.70
Lederstatte 31 .05 ABF*F* 6.03

F(8, 143) = 10.95***; R”= 380, justert R°=.345, justert AR*=.160

*p < .05, **p < .01, ***p < .00L.

Organisasjonsforpliktelse. | den andre regresjonsanalysen var organisasjonsforpliktelse
utfallsvariabel (Tabell 4). Resultatet viste at modellen i sin helhet forklarte 50,1 % av variansen i
organisasjonsforpliktelse (Adj. R? = .501). Ingen av kontrollvariablene som ble lagt inn i steg 1 ga
signifikant bidrag til den forklarte variansen. Normer for sosial stgtte ble lagt til i steg 2. Analysen viste
at sosial stette har signifikant sammenheng med organisasjonsforpliktelse (B = .49, p <.001). Dette
resultatet kan innebzere at gkt sosial statte i arbeidsmiljeet gker ansatte sin forpliktelse til
organisasjonen. Steg 2 ga et signifikant bidrag til den totale modellen (F(7, 142) =7.12, p <.001) og

forklarte 23,8 % av variansen i organisasjonsforpliktelse. | steg 3 viste analysen at lederstatte var en
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signifikant forklaringsvariabel til organisasjonsforpliktelse (B = .60, p < .001). Resultatet kan tyde pa at
ansatte som opplever stor grad av stgtte fra leder er mer forpliktet til organisasjonen de jobber for enn

ansatte som opplever liten grad av lederstgtte. Ogsa her gikk bidraget fra sosial statte noe ned i steg 3

(B=.20, p <.01). Steg 3 med lederstatte ga et signifikant bidrag til den totale modellen (F(8, 141) =

19.67, p < .001) og forklarte 27,8 % av variansen i organisasjonsforpliktelse®.

Tabell 4

Hierarkisk regresjonsanalyse for variabler som predikerer organisasjonsforpliktelse

(N=149)

Steg 1 b SEp S t
Kjgnn -.18 A7 -.09 -1.05
Alder -.01 .01 -.08 -.63
Ansiennitet .01 .01 10 .86
Stillingsstarrelse .00 .00 .06 .63
Utdanning .08 10 .08 .82
Motstand mot endring A1 10 10 1.15
F(6, 143) = .63; R°=.026, justert R°= -.015

Steg 2 b SE; B t
Kjgnn -.19 15 -.10 -1.31
Alder -.00 01 -.01 -.06
Ansiennitet .01 .01 .09 .83
Stillingsstarrelse .00 .00 -.01 -.15
Utdanning .09 .08 .09 1.09
Motstand mot endring .08 .09 .07 .89
Normer for sosial statte 74 A1 A9**F* 6.70
F(7, 142) = 7.12***: R*= .260, justert R*= 223, justert AR*= .238

Steg 3 b SEp B t
Kjgnn -21 12 -11 -1.79
Alder -.01 .01 -.07 -.79
Ansiennitet .01 01 .06 12
Stillingsstarrelse .00 .00 -.02 .34
Utdanning .04 .07 .03 51
Motstand mot endring .05 .07 .05 75
Normer for sosial statte .29 .10 20%* 2.90
Lederstatte 41 .05 .60*** 8.94

F(8, 141) = 19.67***; R®= 527, justert R°= 501, justert AR° = .278

*p < .05, **p < .01, ***p < .00L.

® Tabell 7 i vedlegg X viser at lederstgtte alene i steg 2 ga et sterre bidrag til modellen enn

normer for sosial stgtte.
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Vilje til ekstra innsats. Den tredje og siste regresjonsanalysen handlet ogsa om
organisasjonsforpliktelse og bestod av enkeltspagrsmalet vilje til ekstra innsats som utfallsvariabel
(Tabell 5). Resultatet viser at modellen i sin helhet forklarer 12,4 % av variansen i vilje til ekstra
innsats (Adj. R?=.124). Av kontrollvariablene som ble lagt inn i steg 1 var det kun kjgnn som ga et
signifikant bidrag til den forklarte variansen (p = -.20, p <.05). Dette kan indikere at kvinnelige ansatte
viser starre vilje til a gjgre en ekstra innsats for organisasjonen enn mannlige ansatte. | steg 2 la normer
for sosial stette 2,6 % til den forklarte variansen (p = .18, p < .05). Lederstgtte ble lagt til i steg 3 og
gkte den forklarte variansen med 5 % (B = .27, p <.01). Samtidig falt det signifikante bidraget fra
normer for sosial statte bort. Det signifikante bidraget fra kjgnnsvariabelen holdt seg stabilt i steg 2 og
3. Analysen viser at lederstgtte har starre betydning enn sosial stgtte for a skape vilje til ekstra innsats
blant ansatte. Andelen forklart varians i de enkelte stegene og for hele modellen relativt lav®.

® Tabell 8 i vedlegg X viser at lederstgtte ga et starre bidrag til modellen i steg 2 sammenlignet
med normer for sosial statte.
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Tabell 5
Hierarkisk regresjonsanalyse for variabler som predikerer vilje til ekstra innsats
(N=151)

Steg 1 b SEp S t
Kjgnn -.35 15 -.20* -2.37
Alder -.01 01 -.18 -1.44
Ansiennitet .02 .01 19 1.68
Stillingsstarrelse .00 .00 A3 1.50
Utdanning -13 .08 -14 -1.57
Motstand mot endring -.05 .09 -.05 -.60
F(6, 145) = 2.28*; R?= .086, justert R* = .048

Steg 2 b SEp B t
Kjgnn -.36 15 -.20* -2.44
Alder -.01 01 -.15 -1.24
Ansiennitet .02 .01 18 1.65
Stillingsstarrelse .00 .00 A1 1.22
Utdanning -13 .08 -14 -1.54
Motstand mot endring -.07 .09 -.06 -75
Normer for sosial statte 24 A1 .18* 2.23
F(7, 144) = 2.72**; R®= 117, justert R°= .074, justert AR*= .026

Steg 3 b SE; B t
Kjgnn -.37 14 -.20* -2.57
Alder -.01 .01 -.18 -1.51
Ansiennitet .02 .01 A7 1.59
Stillingsstarrelse .00 .00 12 1.43
Utdanning -15 .08 -.16 -1.86
Motstand mot endring -.08 .09 -.07 -.89
Normer for sosial statte .06 12 .05 51
Lederstgtte A7 .06 27** 3.04

F(8, 143) = 3.67**; R°=.170, justert R°=.124, justert AR*= .050

*p < .05, **p < .01, ***p < .00L.

Forutsetninger. Multikollinearitet sa ikke ut til & veere et problem i disse tre regresjonsanalysene,
da hgyeste VIF-verdi 1a pa 2.44, og laveste toleranseverdi var 0.41. Det sa heller ikke ut til at
multivariate utliggere og innflytelsesrike tilfeller var en utfordring. Imidlertid var det tre tilfeller av
leverage-verdier som oversteg tre ganger gjennomsnittlig leverage-verdi (.05). For analysen pa
utfallsvariabelen jobbtilfredshet hadde tre tilfeller av standardiserte residualer som oversteg 2, og en av
disse (-2.91) var over -2.58. | tillegg ble hayeste Cooks Distance beregnet til .11. Forutsetningen om

uavhengige residualer ble mett, ifglge resultatet til Durbin-Watson-testen som ga en verdi pa 1.93. Nar
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det gjaldt organisasjonsforpliktelse hadde sju av tilfellene standardiserte residualer pa over 2, og tre av
disse (3.00, 3.09 og -3.45) oversteg 2.58. Hayeste Cooks Distance ble beregnet til .35. Durbin-Watson-
testen ga en verdi pa 1.83, sa forutsetningen om uavhengige residualer ble mgtt. Analysen av ekstra
innsats-variabelen viste at en (-3.46) av de to tilfellene av standardiserte residualer som oversteg 2 var
over 2.58. Forutsetningen om uavhengige residualer ble mgtt, ifalge resultatet til Durbin-Watson-testen
som ga en verdi pa 1.98. Subjektive vurderinger av grafiske resultater etter analysen ga grunnlag for a
konkludere med at forutsetningene om lineere sammenhenger, normalfordelte residualer og
homoskedastisitet var matt.

Diskusjon

Med denne studien har jeg gnsket & se neermere pa sammenhengen mellom sosiale relasjoner pa
arbeidsplassen og ansattes affektive reaksjoner pa arbeidet og arbeidsplassen. Disse faktorene ble satt i
sammenheng med JK-R-modellen. Sosiale relasjoner ble operasjonalisert som ansattes opplevelse av
normer for sosial statte og lederstotte (jobbressurser). Resultatvariablene var jobbholdningene
jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats (organisatorisk utbytte). H1 og H2
hevdet at ansattes opplevelse av henholdsvis normer for sosial stgtte og lederstgtte hadde positiv
sammenheng med jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats. Resultatene ga
stgtte til H1, men det positive forholdet mellom ansattes opplevelse av normer for sosial statte og vilje
til ekstra innsats var svakere enn for de to gvrige utfallsvariablene. H2 ble bekreftet i sin helhet.
Sammenhengen mellom lederstatte og vilje til ekstra innsats var imidlertid noe svakere enn for
jobbtilfredshet og organisasjonsforpliktelse. | de kommende avsnittene vil resultatene bli diskutert i lys

av presentert teori og empiri.

H1: Ansattes opplevelse av normer for sosial statte og jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse
og vilje til ekstra innsats

Normer for sosial stette og jobbtilfredshet. En av pastandene i H1 var at ansattes opplevelse av
normer for sosial stgtte har en positiv sammenheng med jobbtilfredshet. Regresjonsanalysen viste at
normer for sosial stgtte ga et signifikant bidrag til modellen i sin helhet og hadde en sterk positiv
relasjon til jobbtilfredshet (Tabell 3). Starrelsen pa bidraget avtok noe da lederstatte ble inkludert i
modellen, men sammenhengen var fortsatt signifikant. Korrelasjonsanalysen pa utvalget viste en
signifikant middels positiv sammenheng mellom sosial statte og jobbtilfredshet (Tabell 2). Dette er i
trad med tidligere forskning som har vist at sosial stgtte og et arbeidsmiljg preget av samarbeid kan
bidra til gkt jobbtilfredshet (f.eks.: Johnsrud, 2002; Volkwein et al., 1998; Volkwein & Parmley, 2000).
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Baruch-Feldman et al. (2002) fant at sosial stgtte bidrar med 12 % til forklart varians for
jobbtilfredshet, noe som samsvarer godt med resultatet i denne studien pa 18,5 % forklart varians.

For & diskutere mulige arsaker til hvorfor opplevelsen av gode normer for sosial stette i
arbeidsmiljget kan fare til gkt jobbtilfredshet blant de ansatte ma vi tilbake til det teoretiske grunnlaget
som ble presentert innledningsvis. Forventninger fra organisasjonens medlemmer om hvordan de skal
samarbeide og reagere pa tilbud og foresparsler om hjelp og statte fra kolleger star sentralt i forstaelsen
av normer for sosial statte (Hammer et al., 2004). Med utgangspunkt JK-R-modellen har jeg lagt til
grunn at det er en positiv sammenheng mellom jobbressurser som normer for sosial statte og
motivasjon, og mellom motivasjon og jobbholdninger som jobbtilfredshet. Jobbtilfredshet er en positiv
emosjonell tilstand som fglge av hvordan man vurderer sin jobb og sine jobbopplevelser (f.eks.: Locke,
1976). Selve vurderingen av hvor tilfreds man er med jobben er et resultat av bade kognitive og
emosjonelle prosesser. Noe av forklaringen pa hvorfor normer for sosial statte ikke pavirker
jobbtilfredshet i enda starre grad kan veere knyttet til emosjonenes betydning for tilfredshet.
Emosjonelle reaksjoner kan vanskelig kontrolleres, og pa lik linje med normer kommer de farst til
uttrykk i form av ansattes atferd. Selv om arbeidsmiljget i stor grad er preget av at ansatte vil hjelpe
hverandre til det beste for fellesskapet kan ansattes emosjoner ha utspring i forhold som ligger utenfor
arbeidsmiljget. For eksempel kan en ansatt ha hatt en heftig krangel med sin samboer rett for hun kom
pa jobb. Uten a vite hva som ligger bak opplever kollegene den ansatte som sur og grinete. Kvaliteten
pa samarbeidet mellom de ansatte kan dermed bli svekket av en hendelse som oppstod pa utsiden av
arbeidsmiljget, noe som vil kunne pavirke de ansattes opplevelse av jobbtilfredshet denne dagen. Dette
kan selvsagt sla begge veier, bade positive og negative hendelser i fritiden kan pavirke ansattes
vurdering av hvor tilfredse der er med jobben. Disse mekanismene kan relateres til muligheten ansatte
har til & gi uttrykk for sine emosjoner i arbeidet. Ansatte i service- og formidlingsyrker, som
dagligvarebransjen og skoleverket, ma ofte undertrykke ubehagelige emosjoner for  veere
profesjonelle, noe som er negativt forbundet med jobbtilfredshet. Organisasjoner kan stimulerer til gkt
jobbtilfredshet blant sine ansatte ved a forsterke positive emosjoner, for eksempel ved a feire
maloppnaelse og viktige hendelser (f.eks.: C6té & Morgan, 2002). Videre vil jeg diskutere resultatene
pa analysen av forholdet mellom normer for sosial stette og organisasjonsforpliktelse.

Normer for sosial stette og organisasjonsforpliktelse. | trad med forskning som har vist at
ansatte i organisasjoner som kjennetegnes av godt samarbeid rapporterer om stor grad av forpliktelse til
organisasjonen (f.eks: Billingsley & Cross, 1992; Mathieu & Zajac, 1990; Mowday et al., 1982; Nguni
et al., 2006; Steers, 1977), hevdet jeg i H1 at ansattes opplevelse av normer for sosial statte har en
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positiv sammenheng med organisasjonsforpliktelse. Regresjonsanalysen (Tabell 4) viser at normer for
sosial stette bidrar med 23,8 % til forklart varians for forpliktelse, noe som blir underbygget av
korrelasjonsanalysen (Tabell 2). Tidligere studier har vist at arbeidserfaring og alder er positivt relatert
til organisasjonsforpliktelse, mens sammenhengen med utdanningslengde er negativ. | denne studien ga
ingen av disse faktorene signifikant bidrag til modellen.

Spesielt rollekonflikt og stress har vist seg a vaere negativt for utvikling av
organisasjonsforpliktelse blant ansatte. | arbeidsmiljg preget av godt samarbeid og aksept for & hjelpe
hverandre er rollekonflikt og stress mindre utbredt. Sammenhengen mellom sosial statte og forpliktelse
er sterkere sammenlignet med forholdet mellom sosial statte og jobbtilfredshet. Arsaken til dette kan
veere at bade holdnings- og atferdsdimensjonen av organisasjonsforpliktelse er relativt stabile strukturer
som utvikler seg relativt sakte over tid (f.eks.: Mowday et al., 1982). Holdningsdelen av forpliktelse
handler i stor grad om at ansatte identifiserer seg med organisasjonen, og nermest internaliserer
organisasjonens mal og verdier som sine egne. En slik prosess krever tid, pa lik linje med at det krever
tid & utvikle gode sosiale relasjoner mellom de ansatte. At ansatte far nok tid til & bli godt kjent med
hverandres holdninger, atferd og emosjonelle reaksjonsmganster kan vere avgjgrende for kvaliteten pa
samhandlingen, og dermed normene for sosial stgtte. For ansatte handler organisasjonsforpliktelse
blant annet om gkonomisk og sosial trygghet. Ved & ta mer ansvar enn det som strengt tatt forventes og
a veere en god ambassader for organisasjonen vil man vare attraktiv bade for kollegene og ledelsen.
Jobbsikkerheten gker, det er mer sannsynlig at man far ros og anerkjennelse fra kollegene og man far
trygghet ved & vaere medlem i et arbeidsfellesskap. Ulik grad av indre og ytre motivasjon kan dermed
ligge til grunn for at ansatte velger & forplikte seg til organisasjonen (f.eks: Deci et al., 1989).

Normer for sosial stgtte og vilje til ekstra innsats. Den positive sammenhengen mellom
ansattes opplevelse av normer for sosial stgtte og ekstra innsatsvariabelen var signifikant, men langt
svakere sammenlignet med forholdet mellom sosial stgtte og jobbtilfredshet og
organisasjonsforpliktelse (Tabell 5). Noe som gjenspeiler seg i resultatet av korrelasjonsanalysen
(Tabell 2). Kontrollvariabelen kjgnn viste seg a ha starre pavirkning pa ekstra innsats enn normer for
sosial stette, og nar lederstatte ble lagt til i steg 3 falt bidraget fra sosial statte bort. Dette funnet kan
tyde pa at ansattes vilje til ekstra innsats i mindre grad er pavirket av samarbeid og samhold i
arbeidsmiljget sammenlignet med jobbtilfredshet og organisasjonsforpliktelse.

Forklaringen pa dette resultatet kan veare knyttet til hvilken motivasjon ansatte har for a legge ned
ekstra innsats for organisasjonen. Grant and Mayer (2009) viste at en betydelig del av motivasjonen for
a ville yte ekstra innsats er knyttet til & skaffe seg fordeler for sin egen del, som lgnn, attraktive
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arbeidsoppgaver og jobbsikkerhet, ved a gjare ekstra inntrykk pa lederen sin. En type atferd som lett
kan komme i konflikt med det & samarbeide godt med sine kolleger og & hjelpe hverandre til & gjere en
best mulig jobb. Motivasjonen for ekstra innsats kan med dette synes a veere styr av ytre eller
kontrollerte faktorer (f.eks.: Deci et al., 1989). Sammenlignet med skalamalet pa
organisasjonsforpliktelse, hvor bade holdningsmessig og atferdsmessig forpliktelse ble malt, kan det se
ut som at ekstra innsats-variabelen i starre grad dekker atferdsmessig forpliktelse. Ansatte sitt fokus er
mer rettet mot forholdet mellom innsats og utbytte for sin egen del knyttet til & vaere en del av
organisasjonen (f.eks.: Reichers, 1985).

Nar det gjelder kjgnnsvariabelen sitt bidrag til organisasjonsforpliktelse kan jeg ikke vise til
resultater fra tidligere forskning som bekrefter denne sammenhengen. Forholdet blir for sa vidt
bekreftet i korrelasjonsanalysen. Resultatet kan veere pavirket av at det var en overrepresentasjon av
kvinner i utvalget.

Selv om det er betydelig forskjell i hvor mye forklart varians normer for sosial stette bidrar med
til utfallsvariablene jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats, viser resultatene
at det er stgtte for H1. I neste del vil jeg diskutere resultatene for ssmmenhengen mellom lederstatte og

de tre utfallsvariablene.

H2: Ansattes opplevelse av lederstgtte og jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til
ekstra innsats

Lederstatte og jobbtilfredshet. Regresjonsanalysen (Tabell 3) bekrefter antakelsen i H3 om at
lederstgtte er positivt relatert til jobbtilfredshet. Lederstgtte ga et signifikant bidrag pa 16 % til
modellen etter at kontrollvariablene og normer for sosial statte var inkludert. Det ble kjort en ekstra
regresjonsanalyse for & sjekke betydningen av hvilken rekkefglge forklaringsvariablene ble lagt inn i
modellen (se: Tabell 6 i vedlegg C). Bidraget fra lederstgtte alene i steg 2 var pa 32 %. Den positive
sammenhengen mellom variablene stattes ogsa av korrelasjonsanalysen (Tabell 2). Resultatet er i trad
med tidligere forskning (f.eks.: Kuvaas & Dysvik, 2010; Paillé et al., 2013; Rhoades & Eisenberger,
2002; Rhoades et al., 2001).

Lederstgtte handler om i hvor stor grad leder bryr seg om og interesserer seg for sine ansatte.
Stattende ledere blir bedre kjent med sine ansatte sammenlignet med ledere som ikke fokuserer pa
statte. A kjenne sine ansatte er viktig for & kunne vurdere deres behov for anerkjennelse,
medbestemmelse og hvor stort ansvar de kan handtere. Som jeg var inne pa innledningsvis er

anerkjennelse og autonomi, innflytelse pa egen arbeidshverdag, faktorer som er vist a korrelere positivt
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med jobbtilfredshet. Lederstette kan bidra til & ke de ansattes forstaelse av hvilken betydning deres
arbeidsoppgaver har for sluttproduktet til organisasjonen (f.eks.: Bogler, 2001; Locke, 1976; Nguni et
al., 2006). Som jeg var inne pa i teoridelen samsvarer faktorene som danner lederstatte i stor grad med
transformasjonsledelse. En lederstil som er vist & ha en positiv sammenheng med ansatte sin opplevelse
av autonomi, selvbestemmelse og arbeidsmotivasjon (f.eks.: Hetland & Sandal, 2003; Piccolo & Jason,
2006).

Tidligere i diskusjonen har jeg beskrevet jobbtilfredshet som en emosjonell tilstand, og som et
resultat av en kognitiv og emosjonell vurdering av jobben. Nar lederstattevariabelen ble lagt ble
bidraget fra normer for sosial statte halvert. Arsaken til dette kan vaere at spgrsmalsstillingen i de to
prediktorvariablene er ulik. For & male normer pa organisasjonsniva henviste testleddene for sosial
stgtte konsekvent til vart arbeidsmiljg eller var arbeidsplass. Dermed matte respondentene inkludere
fellesskapets oppfatning og vurdering av normene i arbeidsmiljget. Testleddene for lederstatte var rettet
mot individets oppfatning av sin egen situasjon ved a henvise til min na&rmeste overordnede i
spgrsmalsstillingen. Den positive sammenhengen mellom lederstgtte og den emosjonelle tilstanden
jobbtilfredshet kan komme av at ansatte som har en leder som bryr seg og interesserer seg har lettere
for a regulere sine emosjonelle reaksjoner enn de som ikke har en stgttende leder. For ansatte som for
eksempel opplever ekstrabelastninger pa jobben eller privat vil en stgttende leder veere i posisjon til &
gjere ngdvendige tilpasninger i arbeidsdagen. Den ansatte vil oppleve a bli sett, samtidig som leder har
mulighet til & gi respons pa de emosjonelle uttrykkene og atferden til den ansatte. Med en slik
tilnserming vil det veere enklere for den ansatte a gjere en mer presis vurdering av hvilke faktorer som
pavirker opplevelsen av tilfredshet med jobben.

Lederstotte og organisasjonsforpliktelse. | trad med forskning som har vist at hgy grad av
lederstatte har en positiv effekt pa ansatte sin forpliktelse til organisasjonen de arbeider for (f.eks.:
Billingsley & Cross, 1992; Fuller et al., 2003; Nguni et al., 2006), hevdet jeg i H2 at lederstatte har en
positiv sammenheng med organisasjonsforpliktelse. Regresjonsanalysen (Tabell 4) viste at lederstatte
bidro med 27,8 % til forklart varians for organisasjonsforpliktelse. Den positive sammenhengen
understattes av korrelasjonsanalysen (Tabell 2) og regresjonsanalysen hvor lederstgatte ble lagt inn i
steg 2 (se: Tabell 7 i vedlegg C). Ogsa her ble bidraget fra normer for sosial stgtte mer enn halvert da
lederstatte ble lagt til i modellen.

Noe av forklaringen pa hvorfor lederstgtte har sapass sterk positiv sammenheng med
organisasjonsforpliktelse kan veere relatert til at ansatte oppfatter lederen som en personifisering av

organisasjonen. Stgtte fra lederen blir ofte oppfattet av ansatte som statte fra selve organisasjonen
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(f.eks. Eisenberger et al., 1986; Shanock & Eisenberger, 2006), noe som bidrar til gkt motivasjon blant
ansatte til & prestere bedre og identifisere seg med organisasjonen de er arbeider for. Som jeg har veert
inne pa tidligere i diskusjonsdelen bestar organisasjonsforpliktelse av holdningsmessig og
arferdsmessig forpliktelse. Holdningsdelen av dimensjonen er tett forbundet med en indre motivasjon
for & yte en ekstra innsats og veare en del av organisasjonen, mens atferdsmessig forpliktelse handler
om hvilket utbytte den ansatte har av & yte ekstra for organisasjonen. Den makten som ligger i
lederrollen kan ha betydning bade for atferdsmessig og holdningsmessig forpliktelse. Lederen har makt
i form av beslutningsmyndighet i fordeling av formelle og uformelle goder. Ansatte som opplever at
lederen bryr seg om deres arbeidssituasjon og utvikling vil ut fra dette ha flere gode grunner til & legge
ned en ekstra innsats for organisasjonen. Motivasjonen for & identifisere seg med, og ta i et ekstra tak
for, organisasjonen kan som jeg tidligere har vaert inne pa vaere bade indre og ytre styrt.

| den teoretiske modellen valgte jeg a definere lederstgtte som en jobbressurs. Etter a ha tatt
ansattes oppfatning av lederrollen i betraktning ser jeg at oppmerksomhet og oppfalging fra en
interessert leder kan tolkes som jobbkrav. JK-R-modellen viser imidlertid at jobbkrav kan bidra til gkt
motivasjon pa linje med jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2007).

Lederstgtte og vilje til ekstra innsats. Antakelsen i H2 var at lederstatte hadde en positiv
sammenheng med vilje til ekstra innsats. Regresjonsanalysen ga riktignok stgtte til H2, men bidraget
var beskjedent sammenlignet med de gvrige utfallsvariablene. Kontrollvariabelen kjgnn ble lagt inn i
steg 1 og ga et signifikant negativt bidrag til forklart varians for ekstra innsats, og holdt seg stabilt
gjennom hele modellen. I steg 3 ble ogsa bidraget fra utdanning signifikant negativt. Sammen med
kjgnn- og utdanningsvariabelen bidro lederstatte med 5 % forklart varians til ekstra innsats-variabelen.

Ut fra tidligere forskning, som har vist at lederstgtte bidrar til blant annet gkt ekstrarolleatferd
(Shanock & Eisenberger, 2006), forventet jeg a finne en sterkere positiv sammenheng mellom
lederstatte og ekstra innsats. Forklaringen pa at denne forventningen ikke slo til kan vere knyttet til at
ekstrarolleatferd ikke samsvarer i stor nok grad med dimensjonen vilje til ekstra innsats. Et annet poeng
som kan ha betydning for forholdet mellom lederstgtte og ekstra innsats kan veere at lederstatte
stimulerer indre og autonom motivasjon fremfor ytre og kontrollert motivasjon. Som jeg har veert inne
pa tidligere er det & legge ned en ekstra innsats for organisasjonen tett knyttet til at ansatte forventer
belgnning i form av lgnn eller jobbsikkerhet. Faktorer som samsvarer med ytre motivasjon.

Videre vil jeg diskutere forholdet mellom dagligvarebransjen og skolesektoren.
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Dagligvarebransjen og skolesektoren

Noe overraskende ble det ikke funnet signifikante forskjeller mellom dagligvarebransjen og
skolesektoren nar det kommer til ansattes opplevelse av normer for sosial stgtte og lederstatte og
rapportering av jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats. En etablert
oppfatning har veert at arbeidsmiljget i privat sektor er mer individualistisk og mer konkurranse- og
prestasjonsorientert sammenlignet med trygge og sosiale offentlig sektor. Stillingsvernet i privat sektor
blir ansett for & vaere svakere enn i offentlig sektor. Og det er en utbredt oppfatning om at det skal mye
til for & miste jobben nar man er kommunalt ansatt. | dette utvalget var det ingen signifikant forskijell i
fordelingen mellom kjenn. Kvinnene var i flertall bade i dagligvarebransjen og i skolesektoren. Ansatte
i skolen var eldre, hadde hgyere utdanning og starre stillingsstarrelse sammenlignet med ansatte i
dagligvarebutikkene. Innledningsvis i oppgaven presenterte jeg forskning som viste blant annet at
arbeidserfaring og alder har en positiv sammenheng med organisasjonsforpliktelse, mens forholdet til
utdanningslengde er negativt (f.eks. Mathieu & Zajac, 1990; Mowday et al., 1982; Steers, 1977).

En forklaring pa at det ikke er signifikante forskjeller mellom dagligvare og skole for
organisasjonsforpliktelse kan vare relatert til at effekten av faktorene alder og utdanning for
skoleansatte utlignet hverandre. Dagligvare er eksempel pa en bransje hvor utdanningslengde ikke
ngdvendigvis har en positiv sammenheng med alder. Spesielt i byene er det mange studenter som
arbeider deltid i en dagligvarebutikk. Det er eksempler i utvalget pa unge voksne med hgyere grads
universitetsutdanning som er ansatt i dagligvarebutikk. 1 skoleverket er det en mer tydelig positiv
relasjon mellom alder og utdanningslengde. Dette funnet kan indikere at enkelte bransjer i offentlig og
privat sektor naeermer seg hverandre nar det gjelder fokus pa sosiale relasjoner for a skape gode
jobbholdninger blant ansatte. Som nevnt tidligere hadde organisasjonskulturer med fokus pa samhold,
teamarbeid, entreprengrskap og tilpasningsevne mer tilfredse ansatte enn organisasjoner som var preget

av hierarki, regler, mal og konkurranse (f.eks. Lund, 2003).

Metodiske betraktninger

I denne delen vil jeg legge frem noen betraktninger om metodiske forhold og valg som kan ha
pavirket resultatene og muligheten til & generalisere med utgangspunkt i resultatene. Spesielt vil jeg
fokusere pa forhold ved datainnsamlingen, utvalget, variabler og maleinstrumenter og de statistiske
analysene.

Datainnsamlingen. Nettbasert spgrreundersgkelse som metode for datainnsamling har bade

fordeler og ulemper knyttet til seg. Metoden er effektiv for @ na mange respondenter pa kort tid, koster
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lite og muliggjer innhenting av standardiserte data som kan brukes i kvantitativ analyse.
Sparreundersgkelser hvor respondentene kan svare elektronisk er relativt gunstig for a ivareta
personvern og anonymitet (Ringdal, 2007). Ulempene ved denne formen for datainnsamling kan veere
lav responsrate. Arsaken til dette kan vaere varierende tilgang pa pc i arbeidstiden og at elektroniske
sperreunderspkelser “drukner” i e-posthavet og av den grunn ikke far mottakerens oppmerksombhet.
Responsraten for denne studien var godt over det som gjennomsnittlig er normalt for
sparreundersgkelser sendt per e-post (Baruch & Holtom, 2008).

Om dataene fra en sparreundersgkelse basert pa selvrapportering er til a stole pa, avhenger i stor
grad av at respondentene er rlig og ngyaktig i sine svar. For 8 ha mest mulig kontroll pa
administreringen av undersgkelsen samlet jeg inn respondentenes e-postadresser. Pa denne maten
kunne jeg falge opp eventuelle spgrsmal og avvik direkte med den enkelte respondent. Tett oppfalging
kan bidra til gkt responsrate, men for enkelte respondenter kan tett oppfelging oppleves som mas og
skape motstand mot & svare. At jeg ikke kjente eller hadde noen relasjon til respondentene kan ha
bidratt til & redusere deres motivasjon til & svare pa undersgkelsen. Pa den andre siden kan dette ha
redusert sannsynligheten for at respondentene fglte at anonymiteten og personvernet var truet. Pa farste
side i det elektroniske sparreskjemaet informerte jeg om malet med studien og at all informasjon ville
bli behandlet konfidensielt. Tidspunkt for anonymisering av datamaterialet var spesifisert.
Respondentene samtykket til & delta i studien ved innsending av ferdig utfylt skjema.

Av hensyn til tid og ressurser ble denne studien gjennomfart som en tverrsnittstudie med en
enkelt datainnsamling fra utvalget. Analysene og resultatene kan dermed ikke si noe om
arsaksforholdet mellom utfallsvariablene og forklaringsvariablene. Det ville vert en styrke & kunne
gjennomfgart en randomisert-kontrollert studie med flere datainnsamlinger fordelt over en periode og
intervensjoner med fokus pa normer for sosial stgtte og lederstatte for ulike grupper fra utvalget.

Utvalget. Da jeg valgte bekvemmelighetsutvalg som metode for & rekruttere respondenter var jeg
samtidig klar over at det ville bli vanskelig & fa generaliserbare resultater (Ringdal, 2007). Utvalget er
slik sett representativt kun for en type virksomhet i henholdsvis offentlig og privat sektor i Midt-Norge.
De to virksomhetene som er representert er riktignok sveert utbredt med mange ansatte pa landsbasis.

Variabler og maleinstrumenter. Alle maleinstrumentene som ble benyttet i denne studien var
utprevd og validert i andre studier. | tillegg viste analysen at samtlige variabler hadde en akseptabel
indre konsistens som oversteg .7 (Cronbach, 1951). For a undersgke variablenes reliabilitet ytterligere,
og om studiens design hadde muliggjort det, kunne det veert aktuelt & undersgke test-retest-validiteten

for variablene. De aller fleste spgrsmalene var rettet mot respondentene sin opplevelse av
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arbeidssituasjonen her og na. Kun enkelte testledd for kontrollvariablene, som ansiennitet og
utdanningslengde, stilte krav til langtidshukommelsen. Sparsmalsstillingen i testleddene for normer for
sosial stette skiller seg ut ved at det sparres etter respondentens opplevelse av kollektivet (f.eks. var
arbeidsplass). For de andre variablene henvises det konsekvent til respondentens opplevelse av sin egen
arbeidssituasjon, (f.eks. min organisasjon). Det vil alltid vaere en viss mulighet for at respondentene
ikke er bevisst denne typen forskjeller i spgrsmalsstillingen, slik at svarene blir basert pa feil premisser.

Statistiske analyser. For variablene jobbtilfredshet og vilje til ekstra innsats var det ingen av
respondentene som hadde benyttet de to mest negative svaralternativene. Dette kan ha pavirket
muligheten for & avdekke effekter pa bakgrunn av den aktuelle variabelen og kan vare en kilde til type
I1-feil (Cozby & Bates, 2012). Redusert starrelse pa korrelasjonskoeffisientene kan vare en fglge av
dette. Med et aldersspenn fra 17 til 69 ar manglet kun den aller eldste gruppen arbeidstakere (70-75 ar)
i utvalget.

Det var enkelte avvik fra forutsetningen som ma ligge til grunn for & gjennomfare
regresjonsanalyse, men de ble vurdert til & ikke vaere mange nok og alvorlige nok til & ha betydning for
resultatene. En slik vurdering er i stor grad basert pa skjgnn. Avvikene kan dermed representere en
faktor som kan sa tvil om resultatene. Selv om et utvalg pa 176 respondenter er stort nok til &
gjennomfgre en multippel regresjonsanalyse med tre utfallsvariabler

Implikasjoner for praksis. Studien har vist at det er positive sammenhenger mellom ansattes
opplevelse av normer for sosial stagtte og lederstatte og jobbholdningene jobbtilfredshet,
organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats. For praksisfeltet kan dette ha betydning for hvordan
spesielt ledelsen i organisasjoner tilneermer seg intervensjoner for & pavirke jobbholdningene blant de
ansatte. Resultatene har gitt en klar indikasjon pa at kvaliteten pa sosiale relasjoner i organisasjonen er
bestemmende for ansattes jobbholdninger. Samtidig er det godt teoretisk og empirisk grunnlag for a
hevde at ansattes jobbholdninger har betydning for produktivitet i organisasjoner. For ledere vil denne
studien veere et klart innspill pa at det lgnner seg a bruke tid pa & skape et godt sosialt klima med og
blant de ansatte. Samtidig har resultatene vist at ledere ma ha et kritisk blikk pa hvilken motivasjon
ansatte har for sin jobbatferd. For eksempel kan ansattes vilje til & yte en ekstra innsats vaere mer
motivert ut fra & skaffe seg goder for seg selv enn a styrke fellesskapet. For dimensjonene som handler
om a bli sett og anerkjent av sine kolleger og sin leder, og a vaere en del av et fellesskap, har resultatene
I denne studien vist at ansatte i dagligvarebutikker og skolesektoren rapportere relativt likt. Dette
funnet kan vere et tegn pa at en konkurransepreget bransje som dagligvare har sett verdien av a styrke

sosiale relasjoner i organisasjonen i kampen om kundene.
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Forslag til videre forskning. For videre forskning pa dette omradet vil det vere interessant &
sette opp design som muliggjer analyser pa bade individuelt og kollektivt niva. I tillegg til ansattes
opplevelse vil det vaere en styrke & inkludere ledernes opplevelse av kvaliteter i arbeidsmiljeet. For &
kunne si noen om arsaksforholdene mellom forklarings- og utfallsvariablene blir det viktig a
gjennomfare repeterte tverrsnittstudier eller longitudinelle studier som inkluderer intervensjoner rettet
mot jobbholdninger og sosiale relasjoner i arbeidsmiljget. Som jeg har veert inne pa i teoridelen og
diskusjonen kan forhold utenfor arbeidsmiljget pavirke opplevelsen av blant annet sosial statte. Av den
grunn vil det veere interessant & inkludere jobb-familierelasjonen i fremtidig forskning pa dette
omradet. For a gke kunnskapen om hvilke konkrete situasjoner i arbeidsmiljget som hemmer og
fremmer sosial statte vil jeg anbefale & kombinere kvantitativ datainnsamling med kvalitativ metode i
form av for eksempel dagbokstudie.

Konklusjon. I denne oppgaven hadde jeg som mal & bidra til mer kunnskap om sosiale relasjoner
i organisasjoner ved & undersgke sammenhengen mellom ansattes opplevelse av normer for sosial statte
og lederstatte og jobbholdningene jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse og vilje til ekstra innsats.
Statistiske analyser ble gjennomfert med utgangspunkt i en spgrreundersgkelse blant ansatte i
skolesektoren og ansatte i dagligvarebransjen i Midt-Norge. Resultatet av regresjonsanalysen stgttet
pastanden om en positiv sammenheng mellom lederstatte og jobbtilfredshet, organisasjonsforpliktelse
og vilje til ekstra innsats. Samme forholdet gjelder for ansattes opplevelse av normer for sosial statte,
men her falt den signifikante sammenhengen med vilje til ekstra innsats ut da lederstatte ble lagt til i
modellen. Selv om dagligvarebutikkene og skolene sysselsetter en betydelig andel ansatte i offentlig og
privat sektor vil funnene i denne tverrsnittstudien kun veere relevant for disse to virksomhetsomradene.
Resultatene bekrefter i stor grad sammenhenger tidligere forskning har vist. Noe overraskende er det
imidlertid at det ikke var signifikante forskjeller i hvordan ansatte i dagligvare og skole opplever

normer for sosial statte og lederstotte.
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TILBAKEMELDING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser ol melding om behandling av personopplysninger, motzan 12.02.2014. Meldingen gjelder

prosjekeet:

A7a04 Nomrer ap lederatfeord § offentliy aor privat sektor
Bebandlingransarfe NTNE, ved instivasjonens aversie leder

Dgplie ansvaris Towe Helland Harmmer

Steaclent s Amcreas Stavne

Personvernombudet har vurdert prosjekiet of finner at behandlingen av personopplysnmger er
meldeplikng 1 henhold ol personopplysningsloven § 31. Behandlingen nilfredssnller kravene 1
personopplysningsloven.

Personvernombudets vurdening forutserter ar prosjekret gjennomferes 1 trid med opplysningene git 1
meldeskjemact, korrespondanse med ombuder, ombudets kommentarer samt personopplvsningsloven og
helseregisterloven med forskrifrer. Behandlingen av personopplysninger kan settes 1 gang.

Diet gjores oppmerksom pd at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold ol de
opplysninger som ligeer il grunn for personvernombudets vurdering. Endnngsmeldinger gis via et eget
skjema, herps/fwrorw . nsd. uib.no/personvern/meldeplikt/skjema heml. Det skal opsd gis melding erter re &
dersom prosjekrer formsart pighr. Meldinger skal skje skriftlip 61l ombuder.

Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosjektet 1 en offendig darabase,
htrp:/fpvo.nsd.no'prosjiekr.

Personvernombudet vil ved prosjekiets avslutning, 31.12.2014, rette en henvendelse angfende status for
behandlingen av personopplysninger.

Vennlig hilsen

Katrine Utaaker Segadal
Hildur Thorarensen

Kontakrperson: Hildur Thorarensen df: 55 58 26 54
Vedlegg: Prosjeknrurdering

Kopi: Ola Andreas Stavne olaandsif@stud ntmi.no
Dok L 0s pin ot o godend g NSO rufews for pldktronil o ersng




Personvernombudet for forskning @)

Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjekinr: 37604
Utvalget informeres skriftlig om prosjektet og samtykker til deltakelse. Informasjonsskrivet er godt utformet.

Personvernombudet legger til grunn at forsker etterfalger NTNU sine interne rutiner for datasikkerhet. Dersom
personopplysninger skal sendes clcktronisk cller lagres pd privat pc/mobile enheter, bar opplysningenc
krypteres tilstrekkelig.

Forventet prosjektsluit er 31.12.2014. Ifplge prosjekimeldingen skal innsamlede opplysninger da anonymiseres.
Anonymiscring inncharer 4 bearbeide datamatenialet slik at ingen enkeitpersoner kan gienkjennes. Det gjgres
ved:

- i sleste direkte personopplysninger (som navn/’koblingsnekkel)

- og slette/omskrive indirekte personopplysninger (identifiserende sammenstilling av bakgrunnsopplysninger
som f.cks. bosted/arbeidssted, alder og kjenn)
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Vedlegg C

Regresjonsanalyser med lederstgtte i steg 2

Tabell 6

Hierarkisk regresjonsanalyse for variabler som predikerer jobbtilfredshet (N=151)

Steg 1 b SEp S t
Kjonn -.06 .16 -.03 -39
Alder -.02 .01 -.28* -2.18
Ansiennitet .02 .01 18 1.52
Stillingsstarrelse .01 .00 14 1.55
Utdanning .01 .09 .01 13
Motstand mot endring .05 .09 .04 5l
F(6, 145) = 1.00; R*= .04, justert R*= .00

Steg 2 b SEp B t
Kjenn -.09 13 -.05 -.67
Alder -.02 .01 - 29** -2.82
Ansiennitet .01 .01 14 1.49
Stillingsstarrelse .01 .00 13 1.77
Utdanning -.03 .08 -.03 -43
Motstand mot endring .01 .08 01 .08
Lederstotte 37 .05 HE*** 8.27
F(7, 144) = 10.99***; R?= 348, justert R= 317, justert AR* = .317

Steg 3 b SE; B t
Kjenn -.09 13 -.05 -.70
Alder -.02 .01 -.26* -2.52
Ansiennitet .01 .01 14 1.51
Stillingsstarrelse .00 .00 10 1.41
Utdanning -.02 07 -.02 -.26
Motstand mot endring -.00 .08 -.00 -.02
Lederstgtte 31 .05 ABFF* 6.03
Normer for sosial statte .30 A1 21%* 2.70

F(8, 143) = 10.95***; R?= 380, justert R*=.345, justert AR* = .028

*p < .05, **p < .01, ***p < .00L.



Tabell 7

Hierarkisk regresjonsanalyse for variabler som predikerer organisasjonsforpliktelse

(N=149)

Steg 1 b SEp S t
Kjgnn -.18 17 -.09 -1.05
Alder -.01 .01 -.08 -.63
Ansiennitet .01 .01 10 .86
Stillingsstarrelse .00 .00 .06 .63
Utdanning .08 10 .08 .82
Motstand mot endring A1 10 10 1.15
F(6, 143) = .63; R“= .026, justert R“=-.015

Steg 2 b SE; B t
Kjgnn -21 12 -11 -1.73
Alder -.01 01 -.10 -1.13
Ansiennitet .01 .01 .06 71
Stillingsstarrelse .00 .00 .05 73
Utdanning .02 .07 .02 31
Motstand mot endring .06 07 .05 .83
Lederstatte 48 .04 JO*** 11,59
F(7, 142) = 20.22***; R* = .499, justert R°= .475, justert AR = .460

Steg 3 b SEp B t
Kjgnn -21 12 -11 -1.79
Alder -01 .01 -.07 -.79
Ansiennitet .01 .01 .06 72
Stillingsstarrelse .00 .00 -.02 .34
Utdanning .04 .07 .03 51
Motstand mot endring .05 07 .05 75
Lederstatte 41 .05 B0*** 8.94
Normer for sosial statte 29 10 20%* 2.90

F(8, 141) = 19.67***; R°= 527, justert R°=.501, justert AR* = .026

*p < .05, **p < .01, ***p < .00L.



Tabell 8

Hierarkisk regresjonsanalyse for variabler som predikerer vilje til ekstra innsats

(N=151)

Steg 1 b SEp S t
Kjonn -.35 15 -.20* -2.37
Alder -.01 01 -.18 -1.44
Ansiennitet .02 .01 19 1.68
Stillingsstarrelse .00 .00 A3 1.50
Utdanning -13 .08 -14 -1.57
Motstand mot endring -.05 .09 -.05 -.60
F(6, 145) = 2.28*; R?= .086, justert R* = .048

Steg 2 b SEp B t
Kjenn -.37 14 -.20* -2.57
Alder -.01 01 -.19 -1.59
Ansiennitet .02 .01 17 1.60
Stillingsstarrelse .00 .00 13 1.52
Utdanning -.16 .08 -17 -1.91
Motstand mot endring -.07 .08 -.07 -.88
Lederstotte 18 .05 29F** 3.78
F(7, 144) = 4.18***: R*= 169, justert R°=.128, justert AR*=.080

Steg 3 b SE; B t
Kjenn -.37 14 -.20* -2.57
Alder -.01 .01 -.18 -1.51
Ansiennitet .02 .01 A7 1.59
Stillingsstarrelse .00 .00 12 1.43
Utdanning -15 .08 -.16 -1.86
Motstand mot endring -.08 .09 -.07 -.89
Lederstgtte A7 .06 27%* 3.04
Normer for sosial statte .06 12 .05 51

F(8, 143) = 3.67**; R°=.170, justert R° = .124, justert AR* = -.004

*p < .05, **p < .01, ***p < .00L.



