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Forord
Denne bacheloroppgaven markerer avslutningen pa utdanningen min ved Norges teknisk-
vitenskapelige universitet (NTNU). Tematikk og problemstilling er basert pa interessen for de
sosiale aspektene pa arbeidsplassen, og er inspirert av egne erfaringer som arbeidstaker.
Oppgaven bygger pa et samarbeidsprosjekt mellom 30 bachelorstudenter, der det ble
gjennomfgrt en studie som undersgker det psykososiale arbeidsmiljget til norske arbeidstakere
under COVID-19-pandemien.

Jeg vil rette en takk til alle veiledere og medstudenter tilknyttet bachelorprosjektet
«Helsefremmende arbeidsplasser i lys av COVID-19». Fgrst ma alle veilederne takkes for
utvikling av studiens spgrreskjema, inspirerende undervisning og veiledning i prosessen.
Medstudentene takkes for deltakelse, entusiasme, samarbeid og konstruktive diskusjoner. Jeg
gnsker virdere a rette en spesiell takk til veilederen min, Jonas Rennemo Vaag, som har
bidratt med faglig veiledning og gode innspill av hgy kvalitet i utformingen av oppgaven.
Videre fortjener Siw Tone Innstrand oppmerksomhet for hennes innspill og veiledning i
oppgavens forberedelsesprosess. Jeg gnsker ogsa a takke Philip Lautin Jackson som gjennom
sin kunnskap, entusiasme, undervisning, og veiledning har bidratt til gkt forstaelse av SPSS
og de statistiske analysene. Familien min, og spesielt min mor, fortjener ogsa a takkes i
forbindelse med denne oppgaven. Tusen takk for at dere viste interesse, tok dere tid til
motiverende samtaler og stette gjennom hele prosessen. En sarlig oppmerksomhet rettes ogsa
mot alle respondenter som tok seg tid til & besvare sparreskjemaet for a gke kunnskapen om
det psykososiale arbeidsmiljget til norske arbeidstakere under COVID-19-pandemien. Uten
disse 629 individene hadde det ikke veert like laererikt, spennende og utfordrende a skrive

denne oppgaven.

Bacheloroppgaven er skrevet i henhold til APA7th (American Psychological Association,
2020).



Sammendrag

Denne studien undersgker forholdet mellom kollegastette, lederstgtte, myndiggjarende
ledelse og jobbengasjement i lys av jobbkrav-ressurs teorien og selvbestemmelsesteorien.
Tidligere forskning og disse teoriene papeker at engasjerte arbeidstakere er positive for en
arbeidsplass. | denne sammenhengen fremheves det at jobbressurser er den primare
betingelsen for & fremme jobbengasjement.

Studien er gjennomfgrt under COVID-19-pandemien, en tid hvor sosial distansering
star sentralt. Kravet om fysisk avstand mellom mennesker har naturligvis ogsa pavirket
arbeidsplassene som et viktig sosialt samlingspunkt. De fysiske mgtene mellom kollegaer og
ledere er utfordret som falge av innfgringen av hjemmekontor og smittevernprosedyrer.
Denne studien tar sikte pa & undersgke om tidligere bekreftede sammenhenger mellom
opplevd grad av kollegastatte, lederstette, myndiggjerende ledelse og jobbengasjement ogsa
foreligger blant norske arbeidstakere under COVID-19-pandemien.

Utgangspunktet for denne studien er et samarbeidsprosjekt mellom 30
bachelorstudenter tilknyttet prosjektet «Helsefremmende arbeidsplasser i lys av COVID-19».,
Studentene benyttet et bekvemmelighetsutvalg for & rekruttere aktuelle yrkesaktive deltakere
fra sitt eget sosiale nettverk. Totalt 629 respondenter besvarte et nettbasert spgrreskjema.
Funnene fra en hierarkisk regresjonsanalyse viste analoge tendenser for forholdet mellom
studiens variabler, bade for de pa hjemmekontor, n = 209, og de med et fysisk oppmgate pa
arbeidsplassen, n = 272. Resultatene ga stette for det antatte positive forholdet mellom
kollegastgtte og jobbengasjement, samt myndiggjerende ledelse og jobbengasjement. Dette
taler for at en hgy grad av opplevd jobbengasjement kan relateres til en hgy grad av
kollegastgtte og myndiggjarende ledelse. Lederstatte viste seg derimot ikke som en
signifikant prediktor i forhold til jobbengasjement.

Basert pa studiens funn oppfordres det til videre forskning som kan bidra til en mer
detaljert kartlegging av forholdet mellom studiens variabler. Spesielt etterlyses det studier
som fokuserer pa et mulig skille mellom sosial statte fra kolleger og leder som ulike
prediktorer for jobbengasjement. Det motiveres ogsa til videre undersgkelser av de spesifikke
fordelene med den myndiggjerende ledelsesstilen. Longitudinelle studier vil kunne si noe mer

om kausale forhold mellom studiens variabler.

Ngkkelord: jobbengasjement, kollegastatte, lederstatte, myndiggjerende ledelse, psykososialt
arbeidsmiljg, jobbkrav-ressurs teorien, selvbestemmelsesteorien, COVID-19-pandemien,

hjemmekontor, fysisk oppmate pa arbeidsplassen



| 2019 publiserte Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap (DSB) i sin arlige rapport
at en pandemi, sammen med legemiddelmangel, var ansett som de mest sannsynlige og
alvorlige scenarier som truet Norge. Sannsynligheten for at en pandemi ville inntreffe innen
de neste 100 arene ble her anslatt til 75% (Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap
[DSB], 2019). Kun ett ar senere, den 11. mars 2020, erkleerte generaldirektaren i Verdens
helseorganisasjon utbruddet av COVID-19-viruset til en global pandemi (World Health
Organization [WHQ], 2020). Man kan altsa si at COVID-19-pandemien var en varslet krise,
men sa som direktgren i DSB, Cecilie Daae, uttrykker det «[...] vi kommer til & bli overrasket
igjen» (DSB, 2019, s. 11).

Sosial distansering ble tidlig fremhevet som et avgjerende tiltak for a kontrollere og
hindre spredningen av viruset (WHO, 2020). Dette innebar en nedstenging av samfunn verden
over, noe som naturligvis ogsa har fart til store konsekvenser for arbeidsplassene som sosiale
mgtepunkter. Den sosiale distanseringen har satt mange arbeidstakere pa hjemmekontor, mens
de som fortsatt har et fysisk oppmate pa arbeidsplassen har mattet forholde seg til avstand og
bruk av smittevernutstyr. Uansett hvor arbeidet er utfart under pandemien er ansikt-til-ansikt-
kontakten redusert og en fysisk avstand mellom kollegaer og ledere ble den nye normen
(Kniffin et al., 2020).

COVID-19-krisen utfordrer forholdet mellom jobbkrav og jobbressurser (Gabriel &
Aguinis, 2021), og det er fare for at burnout blant ansatte oppstar (Kniffin et al., 2020).
Jobbkrav og jobbressurser pavirker det psykososiale arbeidsmiljget, og kan fremme
jobbengasjement som den positive motsetningen til burnout (Kaufmann & Kaufmann, 2015,
s. 11). Denne typen engasjement har fatt gkt oppmerksomhet innen arbeids- og
organisasjonspsykologien de siste tiarene (Bakker & Albrecht, 2018), og forskning har blant
annet vist at den engasjerte arbeidstakeren er mer tilfreds med karrieren og rapporterer om
bedre psykologisk velvare (Joo & Lee, 2017). Jobbengasjement har videre vist en positiv
sammenheng med arbeidstakernes psykologiske tilknytning til organisasjonen (Organbidez &
Aleima, 2020), forbedrede arbeidsrelaterte prestasjoner (Christian et al., 2011), og
arbeidstakernes intensjoner om a opprettholde arbeidsforholdet (Halbesleben, 2010). Det er
med andre ord gode argumenter for & fremme engasjerte arbeidstakere. Individet,
organisasjonen og samfunnet burde derfor veere interessert i a fostre gode psykososiale
arbeidsmiljg (Albrecht & Bakker, 2018).

Denne studien tar sikte pa a undersgke psykososiale arbeidsmiljgfaktorer som
kollegastatte, lederstagtte, myndiggjarende ledelse og hvilken sammenheng de viser med

jobbengasjement. Problemstillingen er formulert til: Hvilken sammenheng har kollegastette,



lederstatte og myndiggjagrende ledelse med engasjementet til arbeidstakere pa hjemmekontor

sammenlignet med dem som er fysisk pa arbeidsplassen under COVID-19-pandemien?

Teori
Jobbengasjement

Jobbengasjement forstas som en arbeidsrelatert, generell og relativt vedvarende positiv
sinnsstemning hos en arbeidstaker som medferer en opplevelse av tilfredsstillelse og
motivasjon. Denne tilstanden kan beskrives med tre dimensjoner: vitalitet, dedikasjon og
absorpsjon (Schaufeli et al., 2002). Vitalitet er knyttet til atferd, og inkluderer evnen til 2 mate
arbeidsrelaterte oppgaver, krav og utfordringer med energi og mental utholdenhet. Et viktig
trekk ved denne dimensjonen er evnen til a kunne opprettholde dette over tid, sasmmen med en
vilje for & gjare en ekstra innsats for arbeidsplassen. Dedikasjon favner om de emosjonelle
aspektene ved arbeidet, og innebzrer at arbeidstakeren opplever a kunne identifisere seg med
jobben sin. Det handler ogsa om a veere stolt over det arbeidet man gjer, og a se
arbeidsinnsatsen sin som betydningsfull i en starre kontekst. Den siste dimensjonen,
absorpsjon, beskrives ofte som den kognitive komponenten i jobbengasjement. Absorpsjon
beskriver mer spesifikt evnen for & kunne konsentrere seg i den grad at tid og sted kan
glemmes, og det dermed oppleves som vanskelig & lgsrive seg fra arbeidsoppgavene
(Schaufeli et al., 2002; Bakker & Albrecht, 2018).

Jobbengasjement fokuserer utelukkende pa de positive aspektene ved den engasjerte
arbeidstakeren. Dette blir enda tydeligere nar man sammenligner det med andre psykologiske
fenomener som burnout og arbeidsnarkomani (Saksvik & Christiansen, 2015, s. 211). Burnout
beskrives ofte som den negative motvekten til engasjement (Kaufmann & Kaufmann, 2016, s.
51) og karakteriseres ved de tre dimensjonene: emosjonell utmattelse, kynisme og en redusert
opplevelse av effektivitet pa jobb (Schaufeli et al., 2002). Arbeidsnarkomani er beslektet til
jobbengasjement, ved at absorpsjon anses som et delt karakteristikum. Et viktig skille er
derimot at arbeidsnarkomane preges av en tvangsmessig, gledeslgs, indre drivkraft, som star i
kontrast til den positive og tilfredsstillende beskrivelsen av jobbengasjement (Schaufeli et al,
2002; Saksvik & Christiansen, 2015, s. 219). Arbeidsnarkomane jobber mer enn hva som
forventes av dem, og de har en tendens for a neglisjere livet utenfor arbeidsplassen (Schaufeli
et al, 2007).



Jobbkrav-ressurs teorien («Job Demands-Resources Theory»)

«Job demands-resources theory» (JD-R teorien) er et ledende teoretisk rammeverk
som kan gi en forstaelse av hvordan jobbengasjement kan fremmes, og burnout reduseres
(Bakker & Albrecht, 2018). En grunnleggende antakelse i denne teorien er at alle
arbeidsplasser preges av sine seregne jobbkarakteristika som kan deles inn i to
hovedkategorier: jobbressurser og jobbkrav. Jobbressurser viser til de forholdene som kan
stimulere til maloppnaelse, personlig vekst, utvikling og leering hos arbeidstakeren. Samtidig
har disse potensialet til & redusere negative pavirkninger som fglge av jobbkrav. Disse
kravene omfatter de forholdene som kan fare til fysiologiske og/ eller psykologiske
konsekvenser for arbeidstakeren som faglge av langvarige og krevende anstrengelser. Begge
typer jobbkarakteristika kan innta en fysisk, psykologisk, sosial eller organisatorisk form
(Demerouti et al, 2001).

Med utgangspunkt i de ulike jobbkarakteristika beskriver JD-R teorien to
grunnleggende psykologiske prosesser hos arbeidstakere: den ene er motiverende og
helsefremmende, mens den andre er stressende og potensielt helsereduserende. Jobbkrav
danner utgangspunktet for stressprosessen og kan, via burnout, fere til negative og ugunstige
utfall. Motivasjonsprosessen starter derimot med jobbressurser og kan gjennom
jobbengasjement stimulere til positive utfall (Demerouti et al., 2001).

Teorien setter med andre ord jobbengasjement som et bindeledd mellom jobbressurser
og positive utfall. Fokuset til denne studien ligger i det farste leddet av motivasjonsprosessen,
da hensikten er & undersgke sammenhengen mellom antatte ressurser som kollegastatte,
lederstgtte, myndiggjerende ledelse og jobbengasjement. JD-R teorien foreslar at
jobbressurser kan fremme en indre og en ytre motivasjon. Den indre motivasjonen kan veere
en folge av at jobbressursen tilfredsstiller grunnleggende menneskelige behov (Van den
Broeck et al., 2011), mens den ytre motivasjonen kan komme som et resultat av at ressursene
bidrar til maloppnaelse og mestring (Schaufeli, 2017). 1 det falgende vil
selvbestemmelsesteorien utdype hvordan jobbressurser kan relateres til den indre

motivasjonen, og dermed fungere som en utdypning av JD-R teorien.

Selvbestemmelsesteorien («Self-Determination Theory»)

Selvbestemmelsesteorien er en motivasjonsteori som baserer seg pa at menneskets
optimale utvikling og fungering avhenger av tre grunnleggende, universelle og medfedte
menneskelige behov. Disse er autonomi, kompetanse og tilhgrighet (Ryan & Deci, 2000).

Autonomi beskriver behovet for a selv a kunne regulere og bestemme sine egne handlinger.



For & kunne handle autonomt ma en person oppleve at dens egen vilje er utgangspunktet for
atferden, og at dette er i overensstemmelse med de indre, autentiske verdier og interesser.
Selvbestemmelsesteorien tar hensyn til at individet er en del av et starre sosialt samspill, hvor
bade indre og ytre krefter kan pavirke eller overstyre i hvilken grad individets autonomi kan
utfolde seg i handlingene. Dersom individets autonomi utsettes for press, kan vedkommende
oppleve en falelse av konflikt og inkongruens (Ryan & Deci, 2017). Kompetanse viser til
behovet for & ha innflytelse og pavirkning pa omgivelsene. Det handler om a oppleve
mestring innen de livsomradene som individet verdsetter. Dette behovet kan utfordres ved
svaert krevende kontekster, gjentagende negative tilbakemeldinger eller interpersonlige
forhold som preges av kritikk. Tilhgrighet, ogsa omtalt som «relatedness», fremhever det
grunnleggende sosiale behovet hos mennesket for a bli anerkjent, ivaretatt og a

veere betydningsfull i det starre sosiale samspillet. Dette behovet inneberer at

individet oppfatter seg selv som en integrert og viktig del av sosiale organisasjoner som er
starre enn en selv (Ryan & Deci, 2017).

I selvbestemmelsesteorien er det rom for at ogsa andre menneskelige behov kan
motivere til atferd. Det som skiller de tre psykologiske behovene fra de andre er at de anses
som en viktig forutsetning bade for motivasjon, men ogsa for velvaere og helse (Ryan & Deci,
2017). Med dette inngar jobbressursene i JD-R teoriens helsefremmende motivasjonsprosess
(Demereouti et al., 2001). | fglge selvbestemmelsesteorien kan en trussel, frustrasjon eller
hindring av de trebehovene fare til at motivasjonen avtar, eller i ytterste konsekvens utvikle
seg til psykopatologiske tilstander (Ryan & Deci, 2017). Dette star i trad med JD-R teoriens
beskrivelse av den stressende, og potensielt helsereduserende, prosessen (Demerouti et al.,
2001).

Kollega- og lederstatte

Sosial stgtte ma skilles fra andre begreper relatert til den sosiale konteksten. Med
sosial statte menes hvilken funksjon de sosiale relasjonene har for et individ, og mer spesifikt
en arbeidstaker i oppgavens tilfelle. Det vil si at sosial stgtte viser til noe mer enn
tilstedevaerelsen av og den formelle strukturen til et arbeidsnettverk. Samtidig er det relevant a
papeke at selve arbeidsnettverket er en viktig forhandsbetingelse for sosial stgtte (House,
1987). Man kan skille mellom ulike former for sosial stette, avhengig av hvilken funksjon
statten har: emosjonell, instrumentell, informerende og vurderende. Den emosjonelle statten
utgjer omsorg, empati og tillit, den instrumentelle stgtten viser til praktisk hjelp,

informasjonsstatten utveksles i form av rad og veiledning, mens vurderingsstatten innebarer



tilbakemeldinger og bekreftelser (House, 1981, referert i Saksvik & Christiansen, 2015, s. 57).
Sosial statte kan videre stamme fra ulike private og arbeidsrelaterte forhold (House, 1987). |
denne oppgaven fokuseres det kun pa to arbeidsrelaterte kilder til stotte: lederstatte og
kollegastaette.

For at stgtte kan regnes som en ressurs i henhold til JD-R teorien, ma den kunne bidra
til fordelaktige utfall for individet. Dette innebzerer blant annet at stgtten har betydning for
maloppnaelse, personlig vekst, utvikling og leering for individet, samtidig som det reduserer
negative konsekvenser forarsaket av jobbkrav (Demerouti et al., 2001). Det er stort sett
enighet om at arbeidsrelatert sosial stgtte kan karakteriseres som en jobbressurs med positive
forbindelser til jobbengasjement (Halbesleben, 2010; Christian et al., 2011), arbeidstakernes
prestasjoner, velveere og helse (Nielsen et al., 2017), samt gkt affektiv tilknytning til
arbeidsplassen (Organbidez & Aleima, 2020). En hgy grad av kollega- og lederstatte har
videre vist seg a veere forbundet med gkt jobbtilfredshet og lavere grad av burnout
(Charoensukmongkol et al., 2016). Likevel er det forskning som indikerer at stgtte i noen
tilfeller ogsa kan oppleves som belastende og skadelig, spesielt dersom den setter sgkelys pa
allerede stressende faktorer i arbeidskonteksten (Beehr et al., 2010). I slike tilfeller kan sosial
statte fremsta som et jobbkrav (Gray et al., 2020).

I henhold til selvbestemmelsesteorien kan sosial statte virke motiverende gjennom at
behovet for tilhgrighet dekkes. Dette behovet viser til opplevelsen av a bli ivaretatt og
anerkjent av andre, og man kan dermed anta at emosjonell stagtte og vurderingsstatte spesielt
kan relateres til dette. | en arbeidskontekst er det evidens for at det bade vil veere viktig &
kunne uttrykke arbeidsrelaterte, men ogsa private bekymringer, og samtidig fale at disse blir
akseptert og mottatt av sine kolleger og nermeste leder (\Van den Broeck et al., 2008). Sosial
statte kan ogsa relateres til behovet for kompetanse (Ryan & Deci, 2017), dersom stgatten
bidrar til at individet mestrer en oppgave (Nielsen et al., 2017). Mestring og maloppnaelse
kan ut fra JD-R teoriens forstaelse av jobbressurser ogsa fremme den ytre motivasjonen
(Demerouti et al., 2001). A gi sosial statte kan dessuten bidra til at et individ kan pavirke
omgivelsene det er en del av, noe som ogsa er nevnt som en sentral del av
kompetansebehovet. Det ma papekes at det i denne oppgaven kun er arbeidstakernes opplevde

grad av tilgjengelig statte fra kolleger og leder som undersgkes



Myndiggjerende ledelse («<empowering leadership»)

Ledelsen pa en arbeidsplass er viktig for hvordan et individ opplever
arbeidssituasjonen sin (Tukey et al., 2012), og ledelsen utgjer en sentral del av de
psykologiske og sosiale aspektene ved jobben (Dallner et al., 2000). En myndiggjerende
ledelsesstil innebaerer at en del av det formelle ansvaret og autoriteten til lederen overfares til
medarbeidere pa et lavere organisatorisk niva (Amundsen & Martinsen, 2014). Dette vil gi
arbeidstakerne gkt innflytelse pa sin egen arbeidssituasjon (Dallner et al., 2000), og
ledelsesstilen kan assosieres med jobbengasjement fordi den blant annet tilrettelegger for en
tilfredsstillelse av autonomibehovet (Helland et al., 2020). Myndiggjerende ledelse
tilrettelegger for optimale og engasjerende arbeidsforhold gjennom & skape en balanse
mellom utfordrende jobbkrav og jobbressurser. Siden arbeidstakere far mer kontroll og
innflytelse, kan problemlgsning og beslutningstakning innga som utfordrende jobbkrav.
Samtidig ma lederen innta en aktiv rolle ved & fglge opp og forsyne arbeidstakeren med
kognitive ressurser i mgte med disse kravene. Ressursene kan for eksempel veere i form av
ansvar, samt mulighet for laering og kompetanseutvikling. Gjennom dette oppmuntrer
myndiggjarende ledelse til selvledelse blant arbeidstakerne (Tukey et al., 2012), noe som star
i trdd med Conger og Kanungo (1998) sin antakelse om at ledelsesstilen reduserer
arbeidstakernes opplevde makteslgshet og samtidig fremmer deres mestringstro.

Amundsen og Martinsen (2014) oppsummerer myndiggjgrende ledelse med tre
prosesser for medarbeiderpavirkning: (1) maktdeling, (2) utviklingsstatte og (3)
motivasjonsstatte. De nevnte prosessene kan knyttes til selvbestemmelsesteorien, da flere av
komponentene kan gjenkjennes i de grunnleggende psykologiske behovene. Slik kan aspekter
ved den myndiggjgrende ledelsen fremme arbeidstakernes indre motivasjon (Tukey et al.,
2012), og man kan med dette anta at myndiggjgrende ledelse inngar som en ressurs i JD-R
teoriens motivasjonsprosess. Maktdeling kan, som nevnt, relateres til behovet for autonomi
(Amundsen & Martinsen, 2014; Helland et al., 2020). Maktdeling kan videre relateres til
kompetansebehovet, da gkt ansvar og autoritet vil gi et utgangspunkt for & pavirke
omgivelsene. Utviklingsstatte innebaerer atferd hos lederen som oppmuntrer, veileder, statter
og fremmer laering hos medarbeiderne. Det handler om at lederen tar del i utviklingsprosessen
mot selvledelse hos de ansatte, ved at de fremmer deres mestring og kompetanse (Amundsen
& Martinsen, 2014). Utviklingsstatte og kompetansebehovet i selvbestemmelsesteorien far pa
denne maten en naturlig forbindelse, da dette behovet nettopp innebarer opplevelsen av a
kunne handtere de omgivelsene man er en del av. Den siste prosessen, motivasjonsstatte, viser

til lederens evne for & motivere arbeidstakeren til a ta i bruk kompetansen sin



(Amundsen & Martinsen, 2014).

Myndiggjerende ledelse bidrar til a skape en flatere organisasjonskultur sammenlignet
med de tradisjonelle hierarkiske strukturene (Arnold et al., 2000), noe som vil fremme
organisasjonens fleksibilitet og effektivitet i mgte med et gkende konkurransebasert og
komplekst arbeidsliv (Amundsen & Martinsen, 2014). Conger og Kanungo (1988) fremhever
at ledelsesstilen er gunstig nar organisasjoner mgter store endringer og overganger, da slike
situasjoner kan utfordre opplevelsen av kontroll og kompetanse. Med tanke pa at
ledelsesstilen skal redusere opplevd makteslgshet hos de ansatte, antas det at den

myndiggjarende ledelsen vil gi fordeler i mgte med COVID-19-pandemien.

Problemstilling og hypoteser

Formalet med denne oppgaven er & undersgke forholdet mellom kollegastatte,
lederstatte, myndiggjerende ledelse og jobbengasjement i kontekst av COVID-19-pandemien.
Forskningslitteraturen har stort sett gitt statte til et positivt forhold mellom kollegastatte,
lederstatte og jobbengasjement (Halbesleben, 2010; Van den Broeck et al., 2008; Christian et
al., 2011), samt mellom myndiggjerende ledelse og jobbengasjement (Tukey et al., 2012;
Helland et al., 2020). Fra 11.mars 2020 har verden statt i en unntakstilstand, der sosial
distansering har statt som det mest grunnleggende og viktigste tiltaket for & hindre
spredningen av COVID-19-viruset (WHO, 2020; Kniffin et al., 2021). Dette har skapt nye
rammer og betingelser for det psykososiale arbeidsmiljget, der balansen mellom jobbkrav og
jobbressurser utfordres. Kravet om sosial distansering har satt mange arbeidstakere pa
hjemmekontor, noe som kan ha endret maten kollegaer og ledere omgas. Samtidig har flere
yrkesgrupper hatt et fysisk oppmagte pa arbeidsplassen, der de har mattet forholde seg til
gjeldende smittevernprosedyrer med fysisk avstand og bruk av smittevernsutstyr. Generelt
sett kan man argumentere for at ansikt-til-ansikt kontakten mellom kolleger og leder har blitt
redusert (Kniffin et al., 2021). Med utgangspunkt i dette er oppgavens problemstilling
formulert til: Hvilken sammenheng har kollegastette, lederstgtte og myndiggjerende ledelse
med engasjementet til arbeidstakere pa hjemmekontor sammenlignet med de som er fysisk pa
arbeidsplassen under COVID-19-pandemien?

Oppgavens hypoteser tar utgangspunktet i den presenterte teorien og
forskningslitteraturen som sier at det er en positiv sammenheng mellom studiens aktuelle

variabler, og er formulert som falger:



1. Det er en positiv sammenheng mellom kollegastatte, lederstatte og jobbengasjement
bade for de som har vart pa hjemmekontor og de som har veert fysisk pa
arbeidsplassen under COVID-19-pandemien.

2. Det er en positiv sammenheng mellom myndiggjerende ledelse og jobbengasjement
bade for de som har vart pa hjemmekontor og de som har veert fysisk pa

arbeidsplassen under COVID-19-pandemien.

Metode

Studiens design

Studien er basert pa et kvantitativt kryss-seksjonelt design (Field, 2018, s. 16), der
malet var a kartlegge det naturlig forkomne psykososiale arbeidsmiljget til norske
arbeidstakere under COVID-19-pandemien. Studien kan karakteriseres som et
mellomgruppedesign, da forskjellene mellom naturlig inndelte grupper ble undersgkt (Field,
2018, s. 18). Datainnsamlingen ble basert pa et samarbeidsprosjekt mellom 30
psykologistudenter ved Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet (NTNU), der det ble

benyttet et sparreskjema som var utviklet og ferdigstilt ved institutt for psykologi.

Utvalg

Populasjonen som denne undersgkelsen var rettet mot ble beskrevet med fglgende
karakteristika: (1) yrkesaktive individer i Norge, (2) tilstrekkelige norskkunnskaper for &
besvare et spgrreskjema formulert pa norsk, (3) aktive arbeidstakere som ikke var permittert
eller arbeidsledige pa undersgkelsens tidspunkt, og (4) yrket kunne klassifiseres etter en av to
definerte naeringsgrupper etter Statistisk sentralbyra sin standardiserte inndeling (Statistisk
sentralbyra, [SSB], 2009).

Totalt svarte 629 respondenter pa undersgkelsen. To respondenter ble fjernet pa grunn
av at de oppga a veere arbeidsledige pa undersgkelsens tidspunkt, noe som ga et endelig utvalg
pa 627. Blant disse var 66% kvinner, n = 414, og 34% menn, n = 213. Det var flest som
tilhgrte aldersgruppen 51-55 ar, med en andel pa 20%, n = 122, etterfulgt av aldersgruppen
21-25 ar med en andel pa 18%, n = 113. Farrest deltakere oppga a tilhgre aldersgruppen 16-
20 ar, og gruppen over 66 ar. | forhold til utdanning oppga 44%, n = 275, at de hadde fullfart
en trearig hgyere utdanning, og 35%, n = 219, at de hadde fullfgrt en femarig hayere
utdanning. Det var videre 20%, n = 127, som oppga videregaende skole som den hgyeste

fullfgrte utdanningen, mens 1%, n = 6, oppga grunnskole som den hgyeste.



Den stgrste andelen pa 55%, n = 347, arbeidet innen offentlig sektor, mens 45%, n =
280, tilherte privat sektor. Det var flest respondenter som plasserte seg innen den faglige,
vitenskapelige og tekniske tjenesteytingen. Denne gruppen utgjorde 49%, n = 307. Totalt
arbeidet 43%, n = 271, innen helse- og sosialtjenester. En andel pa 49 respondenter oppga a
arbeide innen andre naeringsgrupperinger, der 5% ble plassert innen «annet diverse», 1%
innen «annet utdanning» og 2% innen «annet media». Flesteparten oppga & vere fast ansatt,
0g denne gruppen utgjorde 85%, n = 537, etterfulgt av 11%, n = 70, som var midlertidig
ansatt, og 3%, n = 20, som var selvstendig nearingsdrivende. En andel pa 76%, n = 474,
arbeidet heltid, etterfulgt av 14%, n = 89, som arbeidet i en deltidsstilling over 51%. De
resterende 10% av utvalget, n = 64, oppga a arbeide i en deltidsstilling under 50%. Den siste
maneden far undersgkelsens tidspunkt arbeidet 33%, n = 209, pa hjemmekontor, mens 43%, n
= 272, hadde hatt et fysisk oppmagte pa arbeidsplassen. Det var 23%, n = 146, som hadde hatt

en kombinasjon av hjemmekontor og fysisk oppmete pa arbeidsplassen.

Prosedyre for datainnsamling

Datainnsamlingen foregikk over en periode fra 25.januar 2021 til 7. februar 2021.
Hver student fikk i oppgave a rekruttere et minimum pa 20 respondenter hver, med en
oppfordring om a vise hensyn til en tilnermet jevn fordeling av demografiske og
sosiogkonomiske karakteristika som alder, kjgnn, naringsgruppe, hjemmekontor og fysisk
oppmgte pa arbeidsplassen. Med tanke pa at studentene skulle ta utgangspunkt i
tilgjengeligheten av mulige respondenter i eget sosiale nettverk, kan utvalgsstrategien
kategoriseres som et bekvemmelighetsutvalg (Langdridge, 2006, s. 49; s. 76).

Det ble benyttet et digitalt spgrreskjema som ble formidlet pa e-post til aktuelle
deltakere. Sammen med linken til sparreskjemaet ble det ogsa vedlagt et informasjonsskriv i
e-posten. Her ble det blant annet informert om hensikten med studien, at deltakelse var
frivillig og at man samtykket til deltakelse ved & trykke «send» pa det utfylte skjemaet. Det
ble videre informert om at prosjektet var i trad med retningslinjene til Personvernombudet for
forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). I informasjonsskrivet ble det
garantert for at informasjonen som ble delt skulle behandles anonymt og konfidensielt. For at
de prosjektansvarlige skulle holde oversikt over studentene sitt bidrag, ble det vedlagt et unikt
ID-nummer i e-posten, som var tilknyttet studenten som rekrutterte. Deltakerne ble opplyst
om hensikten og funksjonen med ID-nummeret, og de ble forsikret om at anonymiteten ville
opprettholdes gjennom fjerning av ID-nummeret far studentene fikk tilgang pa datamaterialet.

Pa grunn av anonymiseringen av datamaterialet ble det informert om at det ikke ville vere



mulig a trekke seg fra prosjektet etter at bidraget var innsendt. Kontaktinformasjonen til
studentenes veiledere og de prosjektansvarlige ble gjort tilgjengelige for eventuelle

henvendelser fra respondentene.

Maleinstrumenter

Sparreskjemaet ble innledet med demografiske og sosiogkonomiske instrumenter for a
male forhold som alder, kjgnn, utdanningsniva, naeringsgruppe, og lokalisering for arbeidet
den siste maneden. De som oppga a arbeide pa hjemmekontor ble videre bedt om & svare pa
noen separate spgrsmal og pastander om arsaker til hjemmekontor, samt opplevelsen av dette.
Utover dette besto sparreskjemaet av 38 instrumenter for & male forhold ved det psykososiale
arbeidsmiljget. Her ble det inkludert jobbkrav, jobbressurser, generelle arbeidsrelaterte utfall
og forhold som spesifikt ble knyttet til COVID-19-pandemien. Det var inkludert validerte og
reliable instrumenter, sammen med nyere COVID-19-instrumenter som enten var hentet fra
publisert forskningslitteratur eller utviklet ved institutt for psykologi ved NTNU. Pa grunn av
sparreskjemaets omfang og denne studiens begrensning, vil kun relevante instrumenter

behandles i det falgende.

Demografiske og sosiogkonomiske instrumenter

Alder ble malt pa en skala fra 1 til 11, der hver verdi representerte et intervall pa fem
ar. Den laveste verdien var for aldersgruppen 16 til 20 ar, mens den hgyeste var for de over 66
ar. Kjgnn ble malt pa en nominal skala med fem verdier: (1) kvinne, (2) mann, (3) ikke-binzr,
(4) annet, og (5) gnsker ikke a oppgi. Stillingsprosent ble malt pa en ordinal skala med de tre
falgende verdiene: (1) 1-50%, (2) 51-100% og (3) heltid 100%. Neeringsgruppering fulgte
SSB sin standard fra 2009, der alle typer yrker gar under en av seks mulige grupperinger. To
av gruppene var av spesiell interesse for dette prosjektet: (1) faglig, vitenskapelig og teknisk
tjenesteyting, samt (2) helse- og sosialtjenester. Den faglige, vitenskapelige og tekniske
tjenesteytingen inkluderte blant annet yrker innen jus, regnskap, administrasjon, arkitektur,
forskning, markedsfgring, kommunikasjon og veterinertjenester. Neeringsgruppen kalt helse-
0g sosialtjenester omfattet helsetjenester i og utenfor institusjon, sosialtjenester som
asylmottak, barnehager, skolefritidsordninger, samt andre helse-, omsorgs-, og sosialtjenester
(SSB, 2009). Det var mulig a velge én av de to kategoriene eller «annet» som et alternativ.
Det kunne videre spesifiseres type arbeid i fritekst dersom én av de to naringsgruppene ikke

passet.
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Instrumenter relatert til det psykososiale arbeidsmiljget

Studiens instrumenter hadde noen likhetstrekk ved at de alle var operasjonalisert med
tre items som enten var formulert som spgrsmal eller pastander. Hver av itemene skulle
rangeres pa en fempunkts Likert-skala, der respondentene ble bedt om & velge det
svaralternativet som passet best i forhold til sparsmalet eller pastanden. Et karakteristikum
med denne skalaen er det like antallet positive og negative svaralternativer (Langdridge, 2006,
s. 77). Felgende skala ble benyttet for alle de fglgende instrumentene: (1) aldri, (2) sjelden,
(3) noen ganger, (4) ofte, (5) alltid.

Jobbengasjement. Instrumentet for & kartlegge jobbengasjement reflekterte de
underliggende dimensjonene absorpsjon, dedikasjon og vitalitet (Schaufeli et al., 2002). Den
kognitive komponenten, absorpsjon, ble malt med pastanden «Jeg er fordypet i arbeidet mitt».
Dedikasjon, den emosjonelle komponenten i jobbengasjement, ble malt med péastanden «Jeg
er entusiastisk over arbeidet mitt» (Schaufeli et al., 2019, s. 580). Den siste komponenten i
jobbengasjement, vitalitet, ble kartlagt gjennom pastanden «Pa jobb faler jeg meg sterk og
energisk» (Schaufeli et al., 2006, s. 707). Itemene for absorpsjon og dedikasjon samsvarte
med den korte versjonen av «Utrecht Work Engagement Scale», UWES-3, som har vist seg a
vaere et reliabelt og valid maleinstrument pa lik linje med de lengre versjonene UWES-9 og
UWES-17 (Schaufeli et al., 2019). Pastanden relatert til vitalitet ble hentet og oversatt fra
UWES-9 (Schaufeli et al., 2006). En hgy skare pa instrumentet indikerte at respondenten
opplevde en hgy grad av jobbengasjement. Instrumentet viste en tilfredsstillende intern
reliabilitet med en Cronbach’s a p4 .78, da denne holder seg over den aksepterte grensen pa
.70. Dette indikerte at itemene i instrumentet var neert relatert til hverandre (Field, 2018, s.
823).

Kollega- og lederstgtte. Det ble benyttet to distinktive instrumenter for & male
opplevd grad av kollega- og lederstgtte, der hver av instrumentene besto av tre items hver.
Sparsmalsformuleringene for henholdsvis kollegastatte og lederstgtte var like, sett bort fra om
sparsmalet var rettet mot arbeidskollegene eller den nermeste lederen. Opplevelsen av
tilgjengelig instrumentell statte ble malt gjennom sparsmalene «Kan du regne med hjelp og
statte fra kollegaene dine nar det trengs?» og «Kan du regne med hjelp og statte fra din
naermeste leder nar det trengs?» (Schaufeli, 2015; Dallner et al., 2000). Emosjonell og
vurderingsstgtte ble kartlagt gjennom spgrsmalene «Fgler du at arbeidet ditt blir anerkjent og
verdsatt av kollegaene dine?» og «Fgler du at arbeidet ditt blir anerkjent og verdsatt av din
naermeste leder?» (Schaufeli, 2015). Til slutt ble sparsmalene «Opplever du at kollegaene

dine er apne for a diskutere bade private og arbeidsrelaterte forhold?» og «Opplever du at din
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narmeste leder er apen for & diskutere bade private og arbeidsrelaterte forhold» benyttet.
Disse sparsmalene samsvarte delvis med «Nordic Questionaire for Psychological and Social
Factors at Work» (QPSNordic), men i denne undersgkelsen ble private forhold inkludert
sammen med de arbeidsrelaterte (Dallner et al., 2000). En hgy skare pa instrumentene
indikerte en hgy opplevd grad av henholdsvis kollegastatte og/eller lederstatte. Instrumentet
for kollegastatte viste en Cronbach’s a pa .73 og lederstotte viste en Cronbach’s a pa .87.
Myndiggjerende ledelse. Instrumentet for a kartlegge opplevd grad av
myndiggjgrende ledelse ble hentet fra QPSNordic (Dallner et al, 2000). Dette instrumentet ble
i likhet med de andre operasjonalisert med tre items. Respondentenes holdninger til
pastandene «Min nermeste leder oppmuntrer meg til & delta i viktige avgjarelser», «<Min
narmeste leder oppmuntrer meg til & si fra nar jeg har en annen mening» og «Min naermeste
leder bidrar til at jeg far utviklet mine ferdigheter» kartlagt med den nevnte fempunkts Likert-

skalaen (Dallner et al., 2000). Instrumentet viste en Cronbach’s a pa .88.

Statistiske analyser

Statistical Package for the Social Science (SPSS) versjon 27 ble benyttet for de
statistiske analysene. | forberedelsen av analysene ble det besluttet at to respondenter skulle
fjernes pa grunn av arbeidslgshet. I henhold til nzringsgruppene ble en del respondenter som
var plassert i «annet»-kategoriene kodet om, da oppgitt yrke var i trad med SSB sin
beskrivelse av naringsgruppene (SSB, 2009). En respondent som i fritekst hadde oppgitt &
arbeide i barnehage ble for eksempel flyttet til helse- og sosialtjenestene. Det samme ble gjort
for de som spesifikt hadde oppgitt 4 arbeide for NAV eller med attfgring. De som oppga a
arbeide som advokat eller innen reklame og markedsfgring ble videre kodet om til den
faglige, vitenskapelige og tekniske tjenesteytingen. Prosedyren for omkoding av
neeringsgruppe ble gjort for totalt 10 respondenter.

Det ble vurdert om de gjenveerende respondentene, n = 49, som ikke tydelig passet i én
av de to naeringsgruppene skulle fjernes far de statistiske analysene. Pa grunn av at det ble en
subjektiv vurdering og at beskrivelsene i fritekst tidvis var vanskelige a vurdere i henhold til
SSB sin beskrivelse, ble det besluttet a beholde alle yrkesaktive arbeidstakere. Dette var ogsa
med tanke pa at oppgavens problemstilling ikke spesifikt satt sgkelys pa dette. Oppgavens
statistiske analyser ble altsa basert pa et utvalg med N = 627.

Som en forberedelse til regresjonsanalysen ble det opprettet gjennomsnittsvariabler for
instrumentene kollegastette, lederstatte, myndiggjerende ledelse og jobbengasjement. Kjgnn

ble videre omgjort til en dikotom variabel med verdiene (0) kvinne og (1) mann, slik at
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forutsetningen om variablenes maleniva i regresjonsanalysen ble mgtt (Field, 2018, s. 508-
509). Regresjonsanalysens og korrelasjonsanalysens forutsetninger om additivitet og
linearitet, homoskedastisitet, normalitet og uavhengighet ble videre testet (Field, 2018, s.
230). Den gjennomsnittlige VIF-verdien til variablene 1& mellom 1.0 og 1.5, og
toleransestatistikken viste ikke verdier under .04. Sett i sammenheng med at den hgyeste
korrelasjonen mellom studiens variabler var r = .70, ga dette indikasjoner pa at
multikollinearitet ikke var et problem i datasettet. Dette var i trad med Field sine anbefalinger
og grenseverdier (Field, 2018, s. 409; s. 416-418). Durbin-Watson verdiene holdt seg mellom
1.5 og 2.0 for regresjonsanalysene, noe som var i henhold til tommelfingerregelen om at den
burde ligge mellom 1 og 3. Dette indikerte at uavhengighetsforutsetningen ble mgtt (Field,
2018, s. 387).

En inspeksjon av Q-Q plot, «skewness» og «kurtosis» antydet brudd pa antakelsen om
normalfordeling. «Skewness» viste negative verdier for alle variablene, og ga dermed hint om
at det var en opphopning av hgye skaringer pa variablene. «Kurtosis»-verdiene viste seg bade
som positive og negative. De positive verdiene indikerte at det var flere skaringer som samlet
seg pa midten av skalaen, mens de negative verdiene antydet at det forela flere
gjennomsnittskaringer i de gvre sjiktene av skalaen (Field, 2018, s. 249). Dette ga en mistanke
om avvik fra normalfordeling. noe som ble styrket gjennom en positiv Kolomogorov-Smirnov
test, p < .001 (Field, 2018, s. 250). Det ble med andre ord avdekket brudd pa forutsetningene.
For & imgtekomme en del av problemet ble en bootstrap av typen «Bias Corrected
accelerated» (BCa) med 1000 iterasjoner benyttet for & beregne konfidensintervaller og
signifikansverdier som ikke baserte seg pa forutsetningene om normalitet og
homoskedastisitet (Field, 2018, s. 428).

Resultater

Tabell 1 viser en oversikt over relevante demografiske og sosiogkonomiske variabler
for gruppen med hjemmekontor, n = 209, og gruppen med fysisk oppmgte pa arbeidsplassen,
n =272, sammen med hele utvalget, N = 627. Det var en overvekt av kvinner i begge
gruppene, men kjgnnsfordelingen var noe jevnere blant de pa hjemmekontor. En betydelig
forskjell mellom gruppene var relatert til hgyeste fullferte utdanning, der 52% av de pa
hjemmekontor hadde en femarig hgyere utdanning, og 56% av de med fysisk oppmate hadde
en trearig hgyere utdanning. Blant de pa hjemmekontor var det en overvekt pa 87% som
tilhgrte den faglige, vitenskapelige og tekniske tjenesteytingen. For de med fysisk oppmate

kategoriserte 76% seg innen helse- og sosialtjenestene. Den stgrste andelen i begge gruppene
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var fast ansatt, noe som ogsa ble gjenspeilet i det totale utvalget. Blant de pa hjemmekontor

arbeidet 88% i en heltidsstilling, mens dette gjaldt for 60% av de med fysisk oppmate.

Tabell 1

Demografiske og sosiogkonomiske karakteristika fordelt pa de som var pa hjemmekontor og fysisk pa
arbeidsplassen

Karakteristika Hjemmekontor @ Fysisk pa Hele utvalget ©

arbeidsplassen °

n % n % n %

Kjgnn

Kvinne 120 57 195 72 414 66

Mann 89 43 77 28 213 34
Hgyeste fullferte utdanning

Grunnskole 1 1 4 2 6 1

Videregaende 32 15 74 27 127 30

3-arig hgyere utdanning 67 32 152 56 275 44

5-arig hgyere utdanning 109 52 42 15 219 35
Neringsgruppe

Faglig, vitenskapelig og teknisk 181 87 46 17 307 49

Helse og sosial 14 13 206 76 271 43

Annet diverse 12 6 15 6 34 5

Annet utdanning 0 0 4 2 9 1

Annet media 2 1 1 0 6 1
Sektor

Offentlig sektor 65 31 207 76 347 55

Privat sektor 144 69 65 24 280 45
Ansettelsesforhold

Fast ansatte 187 90 222 82 537 86

Midlertidig ansatt 13 6 46 17 70 11

Selvstendig neringsdrivende 9 4 4 2 20 3
Stillingsprosent

1-50% 11 5 46 17 64 10

51-100% 15 7 63 23 89 14

Heltid — 100% 183 88 163 60 474 76

an =209, °n =272 ¢ Inkluderer de pd hjemmekontor, fysisk pa arbeidsplassen og en kombinasjon mellom

hjemmekontor og fysisk oppmate, N = 627.
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Tabell 2 viser Pearsons korrelasjonskoeffisientet for studiens inkluderte variabler,
bade for gruppen pa hjemmekontor og gruppen med fysisk oppmate pa arbeidsplassen.
Resultatene viste lignende tendenser for begge gruppene. | det falgende er BCa 95%
konfidensintervaller rapportert i hakeparentes. For gruppen pa hjemmekontor kom det
sterkeste forholdet frem mellom lederstgtte (M = 3.92, SD = 0.79), og myndiggjerende ledelse
(M =3.74, SD = 0.86), r(207) = .70, [.61, .77], p < .001. Dette ble fulgt av forholdet mellom
lederstatte og kollegastatte (M = 3.91, SD = 0.62), r(207) = .59, [.47, .69], p < .001.
Myndiggjerende ledelse og kollegastatte viste ogsa en signifikant samvariasjon blant de pa
hjemmekontor, r(207) = .50, [.37, .60], p < .001. Korrelasjonsanalysen viste at det
gjennomsnittlige jobbengasjementet (M = 3.90, SD = 0.54) i denne gruppen hadde sterkest
forhold med kollegastatte, r(207) = .41, [.27, .52], p < .001, etterfulgt av myndiggjerende
ledelse, r(207) = .40, [.27, .52], p < .001, og lederstatte, r(207) = .33, [.27, .52], p < .001.

For gruppen med fysisk oppmgate ser man ogsa den sterkeste sammenhengen, r(270) =
.66, [.58, .74], p <.001, mellom lederstatte (M = 3.71, SD = 0.91) og myndiggjarende ledelse
(M = 3.44, SD = .90). Kollegastatte (M = 4.03, SD = 0.59) viste en signifikant sammenheng
med bade lederstgtte, r(270) = .46, [.36, .56], p < .001, og myndiggjerende ledelse, r(270) =
46, [.35, .56], p <.001. Jobbengasjement (M = 3.94, SD = 0.56) korrelerte hgyest med
myndiggjerende ledelse, r(270) = .36, [.17, .52], p <.001, og kollegastette, r(270) = .35, [.18,
.50], p <.001, blant gruppen med fysisk oppmegte. Sammenhengen mellom jobbengasjement

og lederstatte viste seg som noe lavere i denne gruppen, r(270) = .27, [.12, .41], p < .001.
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Tabell 2

Korrelasjonsanalyse for studiens variabler delt etter hjemmekontor og fysisk pa arbeidsplassen

Variabel 1 2 3 4 5 6 7
1. Alder - -.07 28%** -.10 -.05 -.07 13
[-.20,.07] [.13,.41] [-.23,.03] [-.18,.09] [-.21,.07] [.00,.25]
2. Kjgnn -.02 - .05 -.04 .04 .06 -.03
[-.13,.10] [-.08,.18] [-.18,.10] [-.10,.17] [-.07,.17] [-.16,.11]
3. Stillingsprosent B2FF* .07 - .02 .09 .06 .10
[.31,.52] [-.05,.19] [-.11,.15] [-.08,.25] [-.07,.20] [-.5,.24]
4. Kollegastatte -.02 -.06 .05 - 5Q*** 5Q*** ALFF*
[-.15,.10] [-.17,.06] [-.09,.19] [47,.69] [.37,.60] [.27,.52]
5. Lederstatte .07 .05 15* A6*F* - Qe L33F**
[-.05,.20] [-.07,.16] [.02,.27] [.36,.56] [61,.77] [.17,.46]
6. Myndiggjerende ledelse 14* .03 27> ABF** 66*** - AQF**
[.02,.27] [-.09,.14] [.17,.39] [.35,.56] [.58,.74] [.27,.52]
7. Jobbengasjement 20** -.09 18** 35x** 27F** 36*** -

[.08,.34] [-.21,.02] [.04,.32] [.18,.50] [.12,.41] [.17,.52]
Notat. * p < .05 ** p < .01 *** p < .001. BCa bootstrap 95% konfidensintervall er rapportert i hakeparentes.

Resultatene for de som var pa hjemmekontor (n = 209) vises over diagonalen. Resultatene for de pd som var
fysisk pa arbeidsplassen (n = 272) vises under diagonalen.

Tabell 3 og tabell 4 gjengir resultatene av regresjonsanalysene for gruppene pa
hjemmekontor (tabell 3) og fysisk oppmate pa arbeidsplassen (tabell 4). Det var kontrollert
for alder, kjgnn og stillingsprosent i begge gruppene. BCa 95% konfidensintervall er ogsa her
rapportert i hakeparentes. Regresjonsanalysen for gruppen pa hjemmekontor, F(6, 202) =
11.27, p < .001, demonstrerte at prediktorvariablene totalt forklarte 23%, R2agjusted = .23, p =
.001, av variansen i rapportert grad av jobbengasjement. Den starste gkningen i
forklaringsprosenten, AR = .19, p = <.001, kom her frem mellom modell 1 og modell 2 hvor
kollega- og lederstatte ble lagt til som prediktorer. | regresjonsmodellen kom det frem at
kollegastatte, R = .30, p <.001, var den sterkeste prediktoren for jobbengasjementet til de pa
hjemmekontor, etterfulgt av myndiggjerende ledelse, § = .29, p = .003. Lederstgatte, B = .-.05,
p =.627, viste seg ikke som en signifikant prediktor for jobbengasjementet til denne gruppen
arbeidstakere. Det var derimot en indikasjon pa at deltakerens alder bidro til a forklare en del

av variansen i opplevd grad av jobbengasjement, # = .17, p = .012.
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Tabell 3

Hierarkisk regresjonsanalyse med prediktorer for jobbengasjement blant de som er pa hjemmekontor (n = 209)

Variabel b 95% ClI SEb b R2agjusted DR p
Modell 1 .01 .02 232
Alder @ 0.02 [-.01, .05] 0.01 11 135
Kjagnn ® -0.03 [-.18, .13] 0.08 -.02 .750
Stillingsprosent ¢ 0.07 [-.10, .24] 0.08 .07 .366
Modell 2 19 19%** .000
Alder 0.03 [.01, .06] 0.01 16 .019
Kjann -0.01 [-.15, .13] 0.07 -.01 .880
Stillingsprosent 0.04 [-.09, .18] 0.07 .03 .622
Kollegastatte 0.30 [.14, .48] 0.09 347 .002
Lederstotte 0.09 [-.04, .23] 0.07 14 .164
Modell 3 23%* .04** .001
Alder 0.03 [.01, .06] 0.01 A7* .012
Kjgnn -0.02 [-.16, .11] 0.07 -.02 759
Stillingsprosent 0.03 [-.10, .17] 0.07 .03 .678
Kollegastatte 0.27 [.13, .40] 0.07 .30%** .000
Lederstatte -0.03 [-.16, .10] 0.07 -.05 627
Myndiggjerende ledelse 0.19 [.07,.29] 0.06 29%* .003

Notat. * p <.05 ** p <.01 *** p <.001

a1 =16-20 ar, 2 = 21-25 &r, 3 =26-30 ar, 4 = 31-35 &r, 5 = 36-40 &r, 6 = 41-45 ar, 7 = 46-50 &r, 8 = 51-55 &r, 9 =
56 -60 ar, 10 = 61-65 ar, 11 = 66 ar og eldre

b0 = kvinne, 1= mann

€1=1-50%, 2 = 51-100%, 3 = heltid, 100%

Cl = BCa bootstrap 95 % konfidensintervall for b, p = bootstrap signifikansniva

Regresjonsanalysen for gruppen med fysisk oppmagte pa arbeidsplassen, F(6, 265) =

11.78, p < .001, viste at kontroll- og prediktorvariablene totalt evnet a forklare 19% av

variansen i jobbengasjementet, R?agjustea = .19, p = .008. Modell 1 med kontrollvariablene

alder, kjgnn og stillingsprosent hadde her en forklaringsprosent pa 5%, R2agjusted = .05, p =

.001. Den sterste ekningen i forklaringsprosenten i modellen, AR = .13, p <.001, Ia mellom

modell 1 og modell 2, som faglge av at kollega- og lederstatte ble lagt til. Kollegastatte viste

seg ogsa som den sterkeste prediktoren for opplevd grad av jobbengasjement i denne gruppen,

R =.24, p=.002, etterfulgt av myndiggjerende ledelse, B =.21, p =.012. Lederstatte viste seg

ikke som en signifikant prediktor for jobbengasjement, 3 = .01, p =.923, mens alder ble en

signifikant kontrollvariabel i regresjonsmodellen, B = .16, p = .004.
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Tabell 4

Hierarkisk regresjonsanalyse med prediktorer for jobbengasjement blant de som er pa arbeidsplassen (n = 272)

Variabel b 95% ClI SEb b R2agjusted DR p
Modell 1 .05** .06** .001
Alder @ 0.03 [.01, .06] 0.01 15%* .015
Kjgnn ® -0.13 [-.27,.01] 0.07 -.10 .078
Stillingsprosent ¢ 0.09 [-.01, .20] 0.05 12 .081
Modell 2 L7 13%** .000
Alder 0.04 [.01, .06] 0.01 17 .003
Kjgnn -0.11 [-.24,.02] 0.07 -.09 .092
Stillingsprosent 0.06 [-.03, .16] 0.05 .08 77
Kollegastatte 0.29 [.13, .46] 0.08 29** .001
Lederstotte 0.08 [.00, .16] 0.04 12 .059
Modell 3 19%* .02%* .008
Alder 0.03 [.01, .06] 0.01 16%* .004
Kjgnn -0.11 [-.24,.02] 0.06 -.09 .087
Stillingsprosent 0.04 [-.06, .14] 0.05 .05 431
Kollegastatte 0.24 [.10, .39] 0.07 24%* .002
Lederstatte 0.01 [-.10, .10] 0.05 .01 .923
Myndiggjerende ledelse 0.14 [.03, .24] 0.06 21* 012

Notat. * p <.05 ** p <.01 *** p <.001

a1 =16-20 ar, 2 = 21-25 &r, 3 =26-30 ar, 4 = 31-35 &r, 5 = 36-40 &r, 6 = 41-45 ar, 7 = 46-50 &r, 8 = 51-55 &r, 9 =
56 -60 ar, 10 = 61-65 ar, 11 = 66 ar og eldre

b0 = kvinne, 1= mann

€1 =1-50%, 2 = 51-100%, 3 = heltid, 100%

Cl = BCa bootstrap 95 % konfidensintervall for b, p = bootstrap signifikansniva

Diskusjon

Hensikten med denne studien er & undersgke sammenhenger mellom kollegastatte,
lederstatte, myndiggjerende ledelse og jobbengasjement blant norske arbeidstakere under
COVID-19-pandemien. Regresjonsanalysen viste lignende tendenser bade for de pa
hjemmekontor (tabell 3) og de med fysisk oppmate pa arbeidsplassen (tabell 4). | begge
gruppene var det en signifikant positiv sammenheng mellom kollegastette og
jobbengasjement, mens lederstatte ikke viste dette. Funnene stgtter dermed delvis studiens
farste hypotese om at kollegastatte og lederstatte har en positiv sammenheng med
jobbengasjement. Myndiggjarende ledelse antydet i likhet med kollegastgtte et positivt

signifikant forhold med jobbengasjement. Studien gir dermed stgttende evidens til den andre
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hypotesen som antar en positiv sammenheng mellom myndiggjarende ledelse og opplevd

grad av jobbengasjement.

Kollegastgtte, lederstatte og jobbengasjement

Kollegastgtte viste seg som den sterkeste prediktoren for opplevd grad av
jobbengasjement, bade for de pa hjemmekontor (tabell 3), men ogsa for de som var fysisk pa
arbeidsplassen (tabell 4). Lederstgtte kom derimot ikke frem som en signifikant prediktor i
denne sammenhengen. Funnene indikerer med andre ord at en gkning i opplevd grad av
kollegastatte er assosiert med den sterkeste gkningen i opplevd grad av jobbengasjement,
sammenlignet med de andre variablene som er inkludert i regresjonsmodellen (Field, 2018, s.
414).

Funnene om forholdet mellom kollegastatte og jobbengasjement dekker seg med
tidligere forskning som har indikert et positivt forhold mellom disse (Halbesleben, 2010;
Christian et al., 2011). Det er dermed god grunn til & tro at kollegastette kan betraktes som en
jobbressurs som fremmer den energiske, stolte og konsentrerte arbeidstakeren som
jobbengasjementet utgjer (Schaufeli et al., 2002). Studiens funn er i trdd med JD-R teoriens
beskrivelse av motivasjonsprosessen som fremhever jobbressursenes rolle for
jobbengasjement (Demerouti et al., 2001). Ut over det kan resultatet gjenkjennes i
selvbestemmelsesteoriens fremhevelse av tilhgrighet som et grunnleggende psykologisk
behov. Med utgangspunkt i denne teorien vil opplevd kollegastatte ogsa ha potensialet for a
statte en indre motivasjon ved a tilfredsstille kompetansebehovet (Ryan & Deci, 2017).

Mens forholdet mellom kollegastette og jobbengasjement stgtter studiens farste
hypotese, er dette altsa ikke tilfellet for forholdet mellom lederstgtte og jobbengasjement.
Dette kan muligens forklares med at det foreligger et skille mellom ulike kilder til sosial
statte, slik som House (1987) papeker. Likevel er det vanskelig & konkludere med at
lederstgtte ikke har noen effekt, nar studien ikke viser den som en signifikant prediktor. Pa
tross av at regresjonsanalysens forberedelser ikke ga indikasjon pa at det foreld
multikollinearitet i datasettet, viste korrelasjonskoeffisientene at det var en sterk sammenheng
mellom lederstatte og myndiggjegrende ledelse. En tommelfingerregel for samvariasjon
mellom variabler som gker sannsynligheten for multikollinearitet settes gjerne til r > .80. En
sterk korrelasjonskoeffisient som fortsatt holder seg under denne grensen kan ogsa gi en
risiko for at et slikt problem kan oppsta (Field, 2018, s. 401-402). Korrelasjonsanalysen i
tabell 2 viser at det var en sterk samvariasjon mellom lederstgtte og myndiggjerende ledelse i

begge gruppene, og at verdiene nermet seg grensen for multikollinearitet. Tallene er altsa
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sapass haye at man ikke bar utelukke risikoen for multikollinearitet, noe som kan pavirke
regresjonskoeffisientenes presise utfall. Effekten av lederstgtte som en prediktor for
jobbengasjement kan dermed maskeres av det sterke forholdet denne variabelen viser til
lederstgtte som den andre prediktorvariabelen (Field, 2018, s. 401).

Man ma samtidig ta hgyde for at funnene kan reflektere faktiske tendenser under
COVID-19-pandemien, der kollegastatte betyr mer enn lederstette i forbindelse med
jobbengasjement. Kniffin og kolleger (2021) kan ha et poeng med & papeke at hjemmekontor
og sosial distansering utfordrer muligheten for & motta tilbakemeldinger fra lederen. Samtidig
kan det argumenteres for at man da burde ha sett en annen trend blant gruppen med fysisk
oppmagte pa arbeidsplassen. Generelt sett ser man at bade de pa hjemmekontor og de pa den
fysiske arbeidsplassen, rapporterte om moderate til hgye nivaer av lederstatte.
Gruppegjennomsnittene for denne variabelen viser altsa likevel til at det generelt ikke
foreligger et fraveer av lederstatte under COVID-19-pandemien. Dette kan gi indikasjoner pa
at arbeidstakerne opplever stgtte fra sin neermeste leder, men regresjonsanalysens resultater
antyder at lederstatte ikke ngdvendigvis har en direkte assosiasjon til en gkning i opplevd

grad av jobbengasjement.

Myndiggjerende ledelse og jobbengasjement

Studiens andre hypotese antok at det vil vaere en positiv relasjon mellom
myndiggjerende ledelse og jobbengasjement. Resultatene statter denne hypotesen bade for de
pa hjemmekontor (tabell 3) og de pa arbeidsplassen (tabell 4). Funnene indikerer altsa at
opplevd grad av myndiggjarende ledelse star for en del av variansen i opplevd grad av
jobbengasjement blant de norske arbeidstakerne under COVID-19-pandemien. Dette er i trad
med tidligere forskning, som har fremhevet at en slik ledelsesstil gir optimale arbeidsforhold
med en balanse av jobbkrav og jobbressurser, og at dette kan stimulere arbeidstakernes
jobbengasjement (Tukey et al., 2012; Helland et al., 2020).

Funnene i denne studien kan forstas i lys av selvbestemmelsesteorien, fordi
myndiggjerende ledelse kan tilfredsstille de tre psykologiske behovene (Ryan & Deci, 2017).
A gi arbeidstakerne mulighet for & delta i avgjerelser kan nemlig fremme opplevd grad av
innflytelse i arbeidshverdagen (Dallner et al., 2000), noe som kan relateres til behovet for
autonomi (Amundsen & Martinsen, 2014). Denne antakelsen er ogsa tidligere blitt styrket
gjennom en studie som indikerte at det positive forholdet mellom myndiggjerende ledelse og
jobbengasjement delvis kan skyldes en gkning i opplevd grad av jobbautonomi (Helland et
al., 2020).
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Den myndiggjegrende ledelsen innebarer videre at lederen motiverer og oppmuntrer
arbeidstakeren til & ta i bruk kompetansen sin (Amundsen & Martinsen, 2014), noe som ble
gjenspeilet i denne studiens operasjonalisering av ledelsesstilen ved a kartlegge om lederen
oppmuntret den ansatte til & fremme sin egen mening (Dallner et al., 2000). Det kan dermed
antas at myndiggjerende ledelse ogsa virker motiverende gjennom a tilfredsstille det
grunnleggende behovet for kompetanse (Ryan & Deci, 2000). Pa tross av at den
myndiggjerende ledelsen i stor grad handler om a stimulere ansatte til selvledelse, utgjer
ledelsen fremdeles en sentral del av de sosiale aspektene pa arbeidsplassen (Tukey et al.,
2012). Dette kan knyttes direkte til behovet for tilhgrighet, som innebzrer a bli anerkjent,
ivaretatt og a veere betydningsfull i en stgrre kontekst (Ryan & Deci, 2017). En tilfredsstillelse
av de grunnleggende behovene kan ogsa ses i sammenheng med JD-R teoriens
motivasjonsprosess (Schaufeli, 2017).

Studiens andre hypotese og funnene synes altsa a veere i trad med tidligere forskning
(Tukey et al., 2012; Helland et al., 2020) og det teoretiske rammeverket til denne oppgaven
(Ryan & Deci, 2000; 2017; Demerouti et al., 2001; Bakker & Albrecht, 2018). Dette gir
indikasjoner pa at en myndiggjgrende ledelse kan ha en sammenheng med den opplevde
graden av engasjementet til norske arbeidstakere som har veert pa hjemmekontor eller fysisk

pa arbeidsplassen under COVID-19-pandemien.

Styrker og begrensninger

Det er bade styrker og begrensninger tilknyttet maten denne studien er gjennomfart pa.
Farst og fremst er det aktuelt & belyse forhold ved det kryss-seksjonelle forskningsdesignet.
En fordel med dette designet er at det er en ressurseffektiv og enkel mate & samle data pa, der
naturlig forekommende fenomener kartlegges over en begrenset tidsperiode (Meltzoff &
Cooper, 2018, s. 310; Field, 2018, s. 16; s. 18). | denne studien reflekteres dette ved at
datamaterialet ble samlet inn i tidsperioden mellom 25. januar 2021 og 7. februar 2021,
sammen med at det psykososiale arbeidsmiljget under COVID-19-pandemien ble kartlagt
fremfor at visse forhold ble manipulert. Det er samtidig viktig a fastsla at en kartlegging av
alle studiens variabler i samme spgrreskjema gjar det vanskelig a si noe om kausale forhold.
Dette gar dermed pa bekostning av studiens interne validitet, da man ikke kan uttale seg om
hva som inntrer farst i et arsak-virkning-forhold (Field, 2018, s. 16). For denne studien betyr
det at mulighetene for a trekke konklusjoner om at jobbengasjement forarsakes av hgy

opplevd grad av kollegastgtte og myndiggjagrende ledelse begrenses.
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Noe man ogsa ma ta hgyde for og som videre innskrenker muligheten for kausale
konklusjoner, er risikoen for konfunderende variabler. Dette er variabler som ikke er inkludert
og definert i studien, men som likevel gir en systematisk effekt pa det observerte forholdet
(Field, 2018, s. 17). Med denne studiens design kan man ikke utelukke at det egentlig er en
eller flere utenforliggende variabler som star for en del av forklaringsevnen til det observerte
forholdet mellom kollegastette, lederstagtte, myndiggjerende ledelse og jobbengasjement.
Generelt sett er det derfor viktig & veere klar over at studiens design kun sier noe om tendenser
for hvordan disse variablene oppfarer seg sammen (Field, 2018, s. 19). Gjennom den
deskriptive statistikken kan man se at det er systematiske skjevheter mellom gruppen pa
hjemmekontor sammenlignet med de pa arbeidsplassen. Blant de pa hjemmekontor kan man
se at over halvparten har en femarig hgyere utdanning, mens dette ikke er tilfellet for de pa
arbeidsplassen, der en trearige hgyere utdanningen dominerer. Det er ogsa en betydelig
skjevhet i forhold til hvilken naringsgruppe som har hjiemmekontor, sammenlignet med de pa
arbeidsplassen. Slike karakteristika ved utvalget kan begrense generaliserbarheten til studiens
funn (Meltzoff & Cooper, 2018, s. 59).

Sparreskjema som metode for datainnsamling, er basert pa respondentenes
selvrapportering. Dette er bade forbundet med fordeler og ulemper. En fordel er at
datamaterialet lett kan tallfestes og analyseres ved hjelp av statistiske tester. Kompier (2005)
argumenterer for at det psykososiale arbeidsmiljeet med fordel kan undersgkes ved hjelp av
en slik subjektiv selvrapportering. Man ma anta at det er arbeidstakeren som har ekspertise pa
sin egen jobb og helse. En ulempe er riktignok at slike subjektive data kan pavirkes av
kognitive, personlige og emosjonelle forhold hos respondenten (Kompier, 2005).

Studiens spgrreskjema dekker 38 instrumenter i tillegg til demografiske og
sosiogkonomiske forhold. En klar fordel er at man far et omfattende og innholdsrikt bilde av
den psykososiale arbeidssituasjonen under COVID-19-pandemien. Samtidig kan man
bemerke at det hgye antallet inkluderte instrumenter kan ga pa bekostning av dybden og
ngyaktigheten til datamaterialet, da flere av sparsmalene besto av et fatall items. Det kan
imidlertid veere positivt at den estimerte tidsbruken for utfylling var 15 minutter.
Sparreskjemaets kompleksitet krevde altsa ikke for mye av respondentenes tid.

En styrke ved denne studien er at alle de inkluderte instrumentene viste en Cronbach's
a > .70, noe som kan anses som et akseptabelt niva for psykologiske konstruksjoner som ofte
er komplekse. Verdier over denne grensen kan indikere at instrumentene bestar av items som
er ssmmenhengende, og Cronbach's a omtales ofte som et mél pd instrumentets interne

reliabilitet (Field, 2018, s. 823). Dette betyr ngdvendigvis ikke at instrumentene er validerte,
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altsa at operasjonaliseringen av det psykologiske fenomenet faktisk maler det som inngar i
den konseptuelle definisjonen (Field, 2018, s. 15). Samtidig er instrumentene i studien basert
pa anerkjente og validerte instrumenter, noe som vil gi en gkt sikkerhet i forhold til
validiteten. Instrumentet for jobbengasjement er for eksempel basert pa en kombinasjon av
UWES-3 og UWES-9, som har vist seg & vere reliable og validerte instrumenter (Schaufeli et
al., 2006; Schaufeli et al., 2019). Instrumentet som skal kartlegge den myndiggjerende
ledelsen er videre hentet fra det validerte sparreskjemaet QPSNordic (Dallner et al., 2000).
Selv om instrumentet for jobbengasjement er basert pa de to nevnte utgavene av UWES, kan
man likevel papeke en svakhet ved at studiens instrument ikke inkluderer alle de samme
itemene som UWES-3, pa tross av at de begge bestar av like mange items. Man kan likevel si
at det er en styrke at itemet relatert til vitalitet er hentet og oversatt fra UWES-9, et instrument
som UWES-3 ogsa er basert pa (Schaufeli et al, 2006; Schaufeli et al, 2019).

Rekruttering av deltakerne for denne studien tok utgangspunkt i bachelorstudentenes
eget nettverk. Strategien for rekruttering kan dermed betegnes som et bekvemmelighetsutvalg.
En fordel med denne metoden er at den er effektiv og billig (Langdridge, 2006, s. 49). Et
bekvemmelighetsutvalg kan likevel ga pa bekostning av utvalgets representativitet for den
generelle populasjonen (Langdridge, 2006, s. 47). Tendenser i datamaterialet viser at dette har
veert en utfordring, og man kan stille sparsmal til om utvalget, N = 627, reflekterer
karakteristika ved studentene som har statt for rekrutteringen. I forhold til alder kan man for
eksempel se at det er to ansamlinger i aldersgruppene 21-25 ar (18%) og 51-55 ar (20%), noe
som kan sammenfalle med studentenes alder og deres foreldregenerasjon. Et
bekvemmelighetsutvalg kan begrense funnenes generaliserbarhet, fordi strategien ikke sikrer
at man hadde fatt det samme utvalget og de samme funnene dersom forskerne erstattes
(Meltzoff & Cooper, 2018, s. 60).

Som nevnt ble det avdekket et brudd pa forutsetningen om normalfordeling for de
statistiske analysene, noe som ogsa kan true generaliserbarheten til regresjonsmodellen som er
basert pa utvalget til den generelle populasjonen (Field, 2018, s. 388). Dette ble forsgkt
korrigert med en BCa bootstrap, der konfidensintervallene og signifikansverdiene ikke
baserer seg pa denne forutsetningen (Field, 2018, s. 428).

JD-R teorien kan beskrives som en fleksibel og lett anvendelig modell, der prosessene
for utvikling av jobbengasjement og burnout beskrives. Det gis definisjoner for hvordan
jobbressurser og jobbkrav skal forstas, men teorien krever ikke spesifikke kombinasjoner av
ressurser og krav som ma foreligge for at en av tilstandene skal utvikles. Dette gir en fordel

ved at teorien passer i mange sammenhenger. En fare ved denne fleksibiliteten kan veere at det
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er for mange forskningsfunn som kan forsvares gjennom denne teorien. Likevel viser dette
hvor robust teorien er. Selvbestemmelsesteorien ble i denne studien brukt som en supplerende

og utdypende teori til JD-R teorien, iser dens motivasjonelle komponent.

Implikasjoner

Studien kan bade bidra til en kunnskapsutvikling innen arbeids- og
organisasjonspsykologien og legge grunnlaget for videre forskning. Nar det gjelder
kunnskapsutvikling kan studiens funn gi teoretiske, men ogsa det praktiske implikasjoner.
Studien statter de teoretiske forbindelsene som beskrives mellom jobbressurser og
jobbengasjement i JD-R teorien, og at dette kan gjelde for ulike naringsgrupper. Funnene
viser lignende tendenser bade for de pa hjemmekontor og de med et fysisk oppmate pa
arbeidsplassen. Dette kommer frem ved at den faglige, vitenskapelige og tekniske
tjenesteytingen dominerer blant de som er pa hjemmekontor, mens helse- og sosialtjenester er
mest fremtredende for de pa den fysiske arbeidsplassen. Man kan argumentere for at dette
fremhever teoriens fleksibilitet og anvendelighet, til og med i en krisesituasjon som COVID-
19-pandemien.

Funnene har ogsa en praktisk verdi for arbeidsplasser. Som nevnt i innledningen vil
det etter all sannsynlighet komme nye pandemier i fremtiden (DSB, 2019), som ogsa vil kreve
nye tilpasninger i arbeidslivet. Kunnskap om jobbengasjement under krisetider, vil dermed
kunne bidra til & opprettholde og fremme arbeidstakernes prestasjoner (Christian et al., 2011),
deres psykologiske tilknytning til organisasjonen (Organbidez & Aleima, 2020),
karrieretilfredshet og psykologiske velvaere (Joo & Lee, 2017). | forhold til bruk av
hjemmekontor kan funnene i denne studien bidra til kunnskap om hvilke jobbressurser som
kan motivere arbeidstakeren i en virtuell arbeidssituasjon. Dette vil dermed ha en praktisk
verdi i mgte med fremtiden, der det er spadd gkt bruk av hjemmekontor ogsa etter pandemien
(Kniffin et al., 2020).

Funnene som denne studien avdekker stimulerer til videre forskning. Forholdet
mellom variablene kan studeres pa et mer detaljert niva. | denne sammenhengen vil det veere
interessant a forske videre pa hvordan de ulike jobbressursene relateres til absorpsjon,
dedikasjon og vitalitet som de underliggende dimensjonene av jobbengasjement. Videre vil en
utdypning av betydningen til myndiggjerende ledelse i forhold til virtuelle arbeidsplasser
veere en interessant vinkling for fremtidig forskning. Her kan det ogsa undersgkes hvordan
lederstatte og myndiggjegrende ledelse forholder seg til hverandre. Vil det alltid vaere en

samvariasjon mellom disse variablene, eller var dette kun et tilfelle i denne studien? Et

24



interessant funn i denne studien er forskjellen mellom kollegastgtte og lederstatte, og
forholdet disse variablene viser til opplevd grad av jobbengasjement. Videre forskning vil
kunne bringe mer klarhet i dette. Funnene i denne studien oppfordrer videre til & undersgke
om det er forskjell i kvaliteten pa en virtuell form for stgtte sammenlignet med en fysisk form.

Som beskrevet i diskusjonen trues denne studien av konfunderende variabler.
Fremtidig forskning ber derfor baseres pa design og strategier som reduserer denne trusselen.
Et longitudinelt forskningsdesign kombinert med et randomisert utvalg vil kunne si noe mer
om det foreligger kausale forhold mellom studiens variabler (Meltzoff & Cooper, 2018, s. 55;
S. 66).

Konklusjon
Denne studien demonstrerer at kollegastatte og myndiggjegrende ledelse viser en

signifikant, positiv sammenheng med opplevd grad av jobbengasjement blant norske
arbeidstakere under COVID-19-pandemien. Lederstgtte var ikke en signifikant prediktor.
Forholdet mellom studiens variabler viser lignende tendenser bade blant arbeidstakere pa
hjemmekontor og arbeidstakere med fysisk oppmate pa arbeidsplassen. Farst og fremst
fremhever dette at det positive forholdet mellom studiens variabler er relevant for flere
yrkesgrupper, bade pa hjemmekontor og fysisk pa arbeidsplassen. Totalt sett forklarer
kollegastette, lederstgtte og myndiggjerende ledelse kun en del av variansen i opplevd grad av
jobbengasjement. Det vil si at det trolig er andre forhold ved det psykososiale arbeidsmiljget
som ogsa Vil vise viktig for den engasjerte arbeidstakeren, noe JD-R teorien og
selvbestemmelsesteorien apner for. Studien gir gkt kunnskap om jobbressurser og
jobbengasjement i konteksten av en pandemi som har krevd og krever en omstilling hos
arbeidstakere og organisasjoner. Studiens design og metode gir begrensninger for a trekke
kausale slutninger og a generalisere funnene til en starre populasjon. Dette understreker
samtidig viktigheten av & fremme studier som kan bidra til & utvikle en mer omfattende
kunnskapsbase om hvordan det psykososiale arbeidsmiljget kan stimulere de engasjerte

arbeidstakerne.
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