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Sammendrag

Formalet med denne masteroppgaven var a se nermere pa relasjonene mellom
jobbressurser, personlige ressurser, jobbengasjement og jobbprestasjon. Mer konkret ble det
farst undersgkt hvordan jobbressursene feedback og innovativt klima, samt den personlige
ressursen optimisme star i forhold til jobbengasjement. Det ble videre sett pa hvilke
sammenhenger det er mellom jobbengasjement og de to jobbprestasjonsmalene i-rolle - og
ekstrarolleatferd. Det ble til sist undersgkt hvilken medierende rolle jobbengasjement har i
relasjonene mellom de ovenfornevnte ressursene og jobbprestasjon, samt hvilke direkte
forbindelser som eksisterer i disse relasjonene. Dette ble utforsket gjennom en testing av
oppgavens arbeidsmodell, som er basert pa Jobbkrav-ressursmodellens antagelser.

Utfallene fra analysene viste til at alle de tre inkluderte ressursene har en signifikant
forbindelse med jobbengasjement. Styrken pa disse relasjonene er imidlertid relativt svake.
Jobbengasjement sine sammenhenger med i-rolle - og ekstrarolleatferd er videre ogsa
signifikante, der jobbengasjement redegjar for en betydelig andel av variansen i de to
jobbprestasjonsmalene. Hva angar resultatene fra den sistnevnte undersgkelsen, sa vises det il
at de direkte sammenhengene mellom ressursene og jobbprestasjon er signifikante, men at
dette imidlertid ikke er tilfellet for jobbengasjements medierende rolle i disse relasjonene.
Samtlige av utfallene blir i oppgaven drgftet neermere opp mot aktuell teori og empiri pa
omradet, der Jobbkrav- ressursmodellen og COR teorien danner det teoretiske rammeverket.
Det vises ogsa til potensielle teoretiske implikasjoner av funnene, samt hva eventuell videre

forskning pa omradet vil kunne fokusere pa.
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Innledning

Som oppgavetittelen viser til er betydningen av engasjement pa arbeidsplassen et
sentralt forhold i denne oppgaven. Interessen for engasjerte arbeidstakere, eller
jobbengasjement, har i de senere arene gkt betydelig bade innenfor forskning og i arbeidslivet
forgvrig. Den tiltakende oppmerksomheten om dette aspektet er pA mange mater en naturlig
falge av det gkende fokuset pa psykologiske forhold i dagens stadig mer informasjons - og
servicesentrerte gkonomi - og arbeidstilveerelse (Leiter & Bakker, 2010). Den positive
innfallsvinkelen som en sentrering om jobbengasjement representerer kan videre sies a vare i
samsvar med ideen om positiv psykologi. Malet med introduksjonen av positiv psykologi var
et gnske om & igangsette en endring i fokus innenfor psykologien. Endring fra en relativt sterk
orientering mot en medisinsk modell, blant annet sentrert rundt diagnostisering og behandling
av psykiske problemer, til ogsa a fokusere pa mer positive forhold som personlig vekst og
optimal fungering (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Dette fokuset har ogsa hatt en
betydelig innflytelse pa arbeids- og organisasjonspsykologien som tradisjonelt sett, i likhet
med psykologien som helhet, i noe starre grad har fokusert pa negative aspekter i arbeidslivet
som eksempelvis stress, utbrenthet og sykefraveer. Promotgrene av en mer positivt rettet
arbeids- og organisasjonspsykologi anerkjenner nytteverdien av forskning pa de
problematiske aspektene i arbeidstilvaerelsen, men gnsker ogsa et starre fokus pa mer positive
faktorer som motivasjon, samarbeid og kreativitet (Christensen, 2011). I en tid hvor
arbeidstakere forventes a veere proaktive og selvstendig individer kan trolig en studie av
positive forhold veaere mer aktuelt enn tidligere, der konseptet om jobbengasjement blir ansett

for & vaere et sentral aspekt (Leiter & Bakker, 2010).

Oppgavens formal
Denne oppgavestudien er i stor grad inspirert av, samt delvis basert pa, et starre

nordisk samarbeidsprosjekt, med det formal & undersgke hva som skal til for & skape



jobbengasjement og sunne organisasjoner. Slik som det formidles i den norske og svenske
undersgkelsen, som denne oppgaven tar utgangspunkt i, snskes det naermere bestemt a
kartlegge positive faktorer i arbeidslivet med hensyn til hva som bidrar til gkt engasjement
hos arbeidstakerne, og hva som skaper produktive organisasjoner innenfor en nordisk
arbeidsmiljgkontekst. Som papekt innledningsvis er jobbengasjementsaspektet en tilsvarende
sentral variabel i denne oppgaven, hvor det her gnskes a se pa relasjonene mellom
jobbressurser, personlige ressurser, jobbengasjement og jobbprestasjon. Oppgavens
problemstilling blir mer spesifikt som fglger;

Hvor viktig er forekomsten av jobbressurser og personlige ressurser for opplevelsen

av jobbengasjement og i-rolle- og ekstrarolleatferd?

Oppgavens utforming

Denne oppgaven er inndelt i fire hoveddeler: en teoridel, en metodedel, en resultatdel,
og en diskusjonsdel. | teoridelen vil det veere en presentasjon av teori og forskningslitteratur
ansett for & veere relevant for oppgavens problemstilling med tilhgrende hypoteser.
Hypotesene blir fremlagt avslutningsvis i teoridelen. | metodedelen vil det veere en
beskrivelse av forhold som studiens bakgrunn, utvalget, det benyttede spgrreskjemaet,
malingene av de inkluderte variablene, samt de benyttede statistiske analysemetodene i
studien. | resultatdelen presenteres utfallene av de statistiske analysene i form av tabeller og
utfyllende beskrivelser. I diskusjonsdelen vil resultatene av de utfgrte analysene bli diskutert
opp mot teorien og empirien som ble gjennomgatt i teoridelen. Det blir i tillegg til de fire
hoveddelene ogsa en kortere gjennomgang av potensielle praktiske og teoretiske
implikasjoner vedrgrende denne studien, far det hele til slutt avrundes i en endelig

konklusjon.



Teori

Jobbengasjement

Jobbengasjement kan omtales som et relativt nytt begrep i psykologien (Bakker,
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008). Begrepet ble farst populert innenfor business og
konsulentvirksomhet, hvor jobbengasjement ble presentert som et nytt og spennende konsept
forbundet med hgye profitter for bedriftene og mer produktive arbeidstakere. Det har
imidlertid vist seg at de argumenterte falgene av jobbengasjement fra dette holdet har veert
mer eller mindre ubegrunnede pastander, da en ikke har basert seg pa vitenskapelige
forskningsfunn. Pa tross av dette har begrepets tiltakende popularitet medfgrt i at en na ogsa
innenfor akademia er vitne til en stadig gkende interesse for jobbengasjement (Schaufeli &
Bakker, 2010). Forstaelsen av jobbengasjement kan sies & henspille pa en tilstand av positivt,
utfyllende og affektivt-motivasjonelt arbeidsrelatert velvaere, som videre anses for a veere en
antipode til konseptet om utbrenthet (Leiter & Bakker, 2010). Det eksisterer enna ingen
fullstendig konsensus i arbeids- og forskningsmiljg med hensyn til en konkret definisjonen
eller konseptualisering av jobbengasjement (Schaufeli & Bakker, 2010). En definisjon blir
likefullt langt oftere benyttet enn andre, hvor jobbengasjement beskrives som en positiv og
relativt vedvarende folelsesmessig tilstand kjennetegnet av vitalitet (“vigor”), dedikasjon
(“dedication”) og evne til fordypelse i arbeidet (“absorption”) (Schaufeli, Martinez, Marques
Pinto, Salanova, & Bakker, 2002). Vitalitet karakteriseres her av et hgyt energiniva og en
sterk mental resiliens i jobben, hvor det utvises en vilje til & gjare en betydelig innsats i
arbeidet og en god utholdenhet i mgte med jobbrelaterte vanskeligheter. Dedikasjons refererer
til det & veere sterkt involvert i ens arbeid, og en falelse av entusiasme, inspirasjon og det a
veere betydningsfull. Den siste dimensjonen, som er fordypning i arbeidet, karakteriseres av a
veere fullt fokusert og oppslukt av ens arbeid, hvor tiden passerer raskt avgarde og en har

vanskeligheter med a rive seg lgs fra arbeidsoppgavene (Schaufeli & Bakker, 2010).



Jobbengasjement kan essensielt sett omtales som et motivasjonelt konsept. Med det
menes det at engasjerte arbeidstakere faler seg klare og motiverte til a ta fatt pa utfordrende
arbeidsoppgaver, hvor jobbengasjement kan sies a reflektere den personlige energien og det
intense fokuset som engasjerte arbeidstakere bringer med seg inn i sitt arbeid (Leiter &
Bakker, 2010). Den tiltakende interessen for jobbengasjement og hva det inneberer kan anses
for & veere en naturlig falge av de forventningene en finner innenfor dagens moderne
organisasjoner. De ansatte mgtes med forventninger om & vere proaktive og initiativtakende
individer, som tar ansvar for sin egen profesjonelle utvikling og som evner & prestere pa et
generelt hayt niva i stillingen (Bakker et al., 2008).

Det har innenfor forskning pa jobbengasjement bade vert undersgkt hva som
foranlediger jobbengasjement, samt hva som er falgene eller utfallene av jobbengasjement
(Leiter & Bakker, 2010). Nyere forskning med hensyn til fglgene av jobbengasjement tyder
pa at det eksisterer en sterk positiv sammenheng mellom denne variabelen og ulike sentrale
utfallsforhold (Halbesleben, 2010). En slik positiv sammenheng har eksempelvis vist seg a
veaere gjeldende for forholdet mellom jobbengasjement og jobbprestasjon (Bakker &
Demerouti, 2009). Hva angar det farstnevnte forholdet vedrgrende hva som leder til
jobbengasjement sa har forskning konsekvent vist til at en rekke jobbressurser har en positiv
forbindelse med jobbengasjement (Leiter & Bakker, 2010). Eksempelvis har jobbressursene
som sosial stgtte, prestasjonsfeedback og muligheter for profesjonell utvikling vist seg a ha en
positiv sammenheng med jobbengasjement (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli,
2009).

Som hentydet ovenfor er det i dag en relativ enighet om at jobbengasjement
inneholder en atferdsenergisk komponent (vitalitet), en emosjonskomponent (dedikasjon) og
en kognitiv komponent (fordypelse i arbeidet) (Christensen, 2011). Det har likefullt veert, og

er delvis ennd, en del ulike tilnarminger med hensyn til definisjonen pa jobbengasjement og



operasjonaliseringen av konseptet (Schaufeli & Bakker, 2010). Dette adresseres na noe

naermere i den neste sekvensen.

Maling og operasjonalisering av jobbengasjement

Det sentrale skillet som har funnet sted vedragrende malingen eller
operasjonaliseringen av jobbengasjement har gatt mellom forskningsstudier hvor
jobbengasjement har veert ansett som et separat konsept, og studier som har vurdert
jobbengasjement for a utgjgre det motsatte av utbrenthet (Schaufeli & Bakker, 2010).
Maslach og Leiter (1997) representerer den sistnevnte tilneermingen da engasjement for dem
karakteriseres av energi, involvering og self efficacy (mestringstro) som er de direkte
motsatsene til de tre utbrenthets dimensjonene i Maslach Burnout Inventory (MBI);
utmattelse, kynisme og ineffektivitet. Schaufeli et al. (2002) inntar et annet perspektiv da de i
motsetning til Maslach og Leiter (1997) betrakter jobbengasjement og utbrenthet som to
separate konsepter som bgr bli malt uavhengig av hverandre og med differerende
malingsinstrumenter. Deres operasjonalisering av jobbengasjement baserer seg pa den omtalte
tre-faktor strukturen bestdende av komponentene vitalitet, dedikasjon og fordypelse. Det har
videre ut i fra denne operasjonaliseringen blitt utviklet et tre-dimensjonalt sparreskjema
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma’, & Bakker, 2002). Dette spgrreskjemaet, som er det
mest benyttede malet pa jobbengasjement, omtales som “*Utrecht Work Engagement Scale™
(UWES) og er tilgjengelig pa flere ulike sprak. Denne tre-faktorielle engasjementstrukturen
har vist seg a vaere mer eller mindre uforanderlig bade pa tvers av nasjoner og ulike
okkupasjoner. Det eksisterer i dag en internasjonal database som inkluderer engasjements
journaler pa over 60,000 arbeidstakere gjennom bruk av UWES (Schaufeli & Bakker, 2010).
UWES bestar i sin opprinnelige form av 17 spegrsmal (UWES-17) (Schaufeli, Bakker, &
Salanova, 2006). UWES- 17 danner ogsa utgangspunktet for malet pa jobbengasjement i

denne oppgaven, men hvor malet her til forskjell utgjeres av kun tre spgrsmal. Dette ble gjort



med hensyn til at det anvendte spgrreskjemaet i denne oppgaven inkluderer et mangfold av
ulike dimensjoner, der en sekvens med 17 spgrsmal tilhgrende en dimensjon ble ansatt for a
veere for omfattende. Det kan i tillegg nevnes at denne forkortede versjonen hadde en mer enn
adekvat interkorrelasjon med UWES-17 i den foregdende studien hvor dette spesifikke malet

ble benyttet (Hakanen, 2009b).

Sentrale modeller omhandlende arbeidsmiljget

Et godt arbeidsmiljg er noe de fleste arbeidsplasser streber etter & oppna og er et
omrade som forskere opp i gjennom tiden har viet mye oppmerksomhet (Eiken & Saksvik,
2006). Det finnes i dag flere modeller utviklet med den hensikt & optimalisere arbeidsmiljget.
En modell av denne typen som har oppnadd en prominent posisjon innenfor dette
forskningsfeltet, er krav-kontroll-statte modellen (KKS-modellen) ( Bakker, VVan Veldhoven,
& Xanthopoulou, 2010). Denne modellen ble utviklet av Karasek (1979) og ble i sin
opprinnelige form omtalt som krav-kontroll modellen. Senere ble modellen utvidet av
Karasek og Theorell (1990) til ogsa & innebefatte en sosial stgtte dimensjon. Det sgkes
giennom modellen & definere det sakalte psykososiale arbeidsmiljget med utgangspunkt i
psykologiske jobbkrav og kontroll (beslutningsfrihet) (Eiken & Saksvik, 2006). Psykososialt
arbeidsmiljg henviser kort beskrevet til psykologiske og sosiale forhold som mennesker
erfarer pa arbeidsplassen (Hammer, Saksvik, Nytrg, Torvatn, & Bayazit, 2004). KKS-
modellen har imidlertid etterhvert blitt gjenstand for en viss kritikk, hovedsakelig henspiller
det pa at modellen av de kritiske parter anses for a vere litt for snever i sin utforming (Bakker
et al., 2010). Med dette refereres det til at modellen kun fokuserer pa grovt sett en type
jobbkrav og en type jobbressurs, samt senere ogsa sosial stette, noe som av kritikerne
betraktes for a veere problematisk da de komplekse forholdende en finner pa arbeidsplassen
sgkes a forklares pa bakgrunn av en begrenset mengde variabler (Hakanen, Bakker &

Schaufeli, 2006). KKS-modellen sin angivelig manglende evne til fullt ut & omfavne de



komplekse forholdene en finner pa arbeidsplassen har veert med pa a bidra til utviklingen av
den sakalte jobbkrav-ressursmodellen ("The Job Demands - Resources Model", JD-R)
(Bakker et al., 2010). JD-R modellen kan sies a ga utover KKS-modellens ideer blant annet pa
bakgrunn av pastanden om at et mangfold av ulike jobbressurser og jobbkrav kan gjare seg
gjeldende pa en arbeidsplass. Hvilke ressurser og krav som spiller en rolle pa en gitt
arbeidsplass avhenger av de spesifikke jobbkarakteristikkene pa stedet (Bakker, Demerouti, &
Euwema, 2005). JD-R modellen danner videre utgangspunktet for arbeidsmodellen i denne
oppgaven, som det vil vises til avslutningsvis i teoridelen.

En annen teoretiske tilneerming som kan veere verdt & nevne og som kan anses for a
veere relevant innenfor en arbeidsmiljgkontekst er "Conservation of Resources- teorien"
(COR) (Hobfoll, 1989). COR-teorien kan beskrives som bade en stressteori og en
motivasjonsteori, der hovedessensen i teorien er at mennesker streber etter a fa, opprettholde
og skape nye ressurser, samt beskytte de ressursene en har og verdsetter (Hobfoll, 2002). Det
vil som tilfellet er med jobbkrav-ressursmodellen fglge en nzermer gjennomgang av COR-
teorien, der denne teorien sammen med JD-R modellen vil fungere som et teoretisk bakteppe i

drgftingen av de empiriske funnene som falger av analysene i denne oppgaven.

Jobbkrav- ressursmodellen

JD-R modellen er en heuristisk modell som inkluderer to spesifikke former for
arbeidsbetingelser; jobbkrav og jobbressurser (Hakanen & Roodt, 2010). En sentral antagelse
med JD-R modellen er at disse to arbeidsbetingelsene kan frambringe to psykologisk
differerende, om enn relaterte, prosesser (Schaufeli & Bakker, 2004). Den farste prosessen
henviser til en energitappende utmattelses- eller stressprosess, hvor hgye jobbkrav utmatter de
ansattes mentale og fysiske ressurser, noe som kan lede til utbrenthet og etterhvert sykdom.
Den andre prosessen er en positiv motivasjonell prosess, der tilstedevarelsen av jobbressurser

bidrar til & fremme forhold som engasjement og organisatorisk tilknytning (Schaufeli &



Bakker, 2004).

Jobbkrav henviser til de fysiske, sosiale, eller organisatoriske aspektene ved jobben
som innebzrer vedvarende fysisk og/eller psykologisk innsats fra arbeidstakeres side
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Eksempler pa jobbkrav kan vere hgyt
tids- og arbeidspress, emosjonelle krav tilknyttet klientforhold, rolle ambiguitet og
rollekonflikt (Hakanen og Roodt, 2010). Jobbkrav assosieres ofte videre, for arbeidstakernes
del, med ulike negative psykologiske utfall. Slike typer utfall kan igjen potensielt resultere i
negative helseutslag, og som konsekvens en redusert jobbprestasjon (Demerouti &
Cropanzano, 2010).

Jobbressurser kan omtales som de aspektene ved jobben som er funksjonelle i forhold
til maloppnaelse (Demerouti & Cropanzano, 2010). Med jobbressurser refereres det naermere
bestemt til de fysiske, sosiale, eller organisatoriske aspektene ved jobben som potensielt kan:
(a) veere funksjonelle/behjelpelige nar det kommer til en oppnaelse av arbeidsrelaterte
malsetninger; (b) hjelpe til a redusere falgene av jobbkravene og de fysiologiske og
psykologiske falgene av dem; samt (c) stimulere personlig vekst og utvikling (Demerouti et
al., 2001). Jobbressurser kan vere tilknyttet flere plan eller nivaer som: det organisatoriske
plan (eks. karrieremuligheter, lann, jobbsikkerhet m.m.); det interpersonlige plan (eks.
arbeidsteamklima, kollegial stgtte); et arbeidsorganiseringsplan (eks. rolleklarhet, deltakelse i
arbeidsavgjarelser); i tillegg til et oppgaverelatertplan (eks. prestasjonsfeedback,
oppgaveidentitet, ferdighetsmangfold, autonomi) (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). Av
annet kan jobbressurser sies a inneha enten en intrinsisk (“indre”) eller en ekstrinsisk (“ytre”)
motivasjonell rolle, hvor den intrinsiske rollen kan sies a henspille pa en fremmelse av de
ansattes vekst, leering og utvikling, mens den ekstrinsiske rollen viser til jobbressursers bidrag
til & oppna arbeidsrelaterte malsetninger (Leiter & Bakker, 2010). Eksempler pa jobbressurser

kan veere alt fra statte fra medarbeidere og ledere, til kompetanseheving og opplevelse av



kontroll (Christensen, 2011).

Fokuset i denne oppgaven vil ligge pa motivasjonsprosessen i JD-R modellen,
hovedsakelig med bakgrunn i at mye av den senere forskningen pa jobbengasjement er basert
pa denne teoretiske prosesstilneermingen (Christensen, 2011). Motivasjonsprosessen fremmer
som nevnt antagelsen om at tilstedevarelsen av jobbressurser leder til positive utfall som
engasjement og organisatoriske tilhgrighet (Schaufeli & Bakker, 2004). | henhold til denne
tilnermingen antas det at et arbeidsmiljs som sgker a tilrettelegge for og tilby rikelige med
ressurser vil kunne skape arbeidstakere som er villig til & yte en stgrre innsats i forhold til sine
arbeidsoppgaver. Dette regnes igjen for a gke sannsynligheten for gode resultater, gjeldende
for bade arbeidstakerne og organisasjonene som helhet (Christensen, 2011). En del
forskningsstudier har i den senere tid vist til en positiv sammenheng mellom jobbressurser,
jobbengasjement og differerende mal pa jobbprestasjon (Hakanen og Roodt, 2010). Salanova,
Agut, og Peiro (2005) utfarte en studie av et utvalg spanske arbeidstakere i hotell og
restaurant bransjen, der viste de blant annet til at engasjement medierte innflytelsen som
jobbressurser hadde pa serviceklimaet, noe som igjen pavirket kundelojaliteten. En annen
relevant studie er Hakanen (2009a) sin undersgkelse av hvorvidt engasjerte arbeidstakere vil
presterer bedre pa jobben. Resultatene fra denne studien viste til at jobbengasjement ved
farste maling delvis medierte innflytelsen som de inkluderte jobbressursene ved farste
undersgkelse hadde pa det latente jobbprestasjonsmalet utgjort av i-rolle - og
ekstrarolleatferd, samt personlig initiativ ved den andre undersgkelsen tre ar senere (Hakanen,
2009a). Til slutt i denne sekvensen kan det vises til Xanthopoulou, Bakker, Heuven,
Demerouti, og Schaufeli (2008) sin undersgkelse av hvorvidt daglige fluktuasjoner som
kollegial statte predikerte den selvrapporterte daglige jobbprestasjonen mediert gjennom
jobbengasjement og “self- efficacy”. Resultatene fra denne studien viste til at

jobbengasjement medierte forholdet mellom self-efficacy og i-rolle og ekstrarolleatferd. |
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tillegg hadde jobbressursen kollegial statte en indirekte effekt pa i-rolleatferd gjennom
jobbengasjement (Xanthopoulou et al., 2008).

JD-R modellen kan, blant annet med utgangspunkt i den ovenfornevnte
forskningslitteraturen, hevdes a veere en relativt allsidig modell. Dette med tanke pa at
modellen evner a forklare hvordan spesifikke aspekter ved arbeidsomgivelsene, mediert
gjennom konkrete velveererelaterte indikatorer som jobbengasjement, influerer differerende
parametere pa jobbprestasjon (Demerouti & Cropanzano, 2010). | henhold til Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, og Schaufeli (2007) har imidlertid mye av forskningen pa JD-R modellen
inntil nylig sentrert seg om jobbrelaterte karakteristikker. En konsekvens av dette var at
felgene av arbeidstakeres personlige ressurser i stor grad ble neglisjert. | falge Hobfoll (1989)
kan personlige ressurser, som tilfellet er for jobbressurser, ha en stor betydning for
arbeidstakeres tilpasning til deres arbeidsmilje. Personlige ressurser kan her beskrives som
positive selvevalueringer i relasjon til motstandsdyktighet, og refererer til individers tiltro til
at de evner a kontrollere og pavirke sine omgivelser pa en suksessfull mate (Hobfoll, Johnson,
Ennis, & Jackson, 2003). Personlige ressurser kan, som tilfellet er med jobbressurser, videre
sies a vaere: (a) funksjonelle i forbindelse med maloppnaelse; (b) veere beskyttende overfor
trusler eller problemer som matte oppsta og de potensielt medfglgende fysiologiske og
psykologiske kostnadene; samt (c) bidra til & stimulere til personlig vekst og utvikling
(Xanthopoulou, et al., 2009).

Xanthopoulou et al. (2007) sgkte i deres forskningsstudie a se narmere pa nettopp
personlige ressursers sin rolle innenfor JD-R modellen. Resultatene fra studien viste blant
annet til at de inkluderte personlige ressursene medierte forholdet mellom jobbressurser og
jobbengasjement, i tillegg til at de innvirket pa arbeidstakernes persepsjon av tilgjengelige
jobbressurser. Pa bakgrunn av deres funn ble det konkludert med at personlige ressurser kan

hevdes a spille en signifikant rolle innenfor JD-R modellen da de, sammen med jobbkrav og
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jobbressurser, bidrar til & forklare en betydelig del av variansen vedrgrende utmattelse og
jobbengasjement (Xanthopoulou et al., 2007).

Det vil fglge en gjennomgang av de inkluderte jobbressursene i denne oppgaven,
feedback og innovativt klima, samt en tilsvarende gjennomgang av den inkluderte personlige
ressursen optimisme. Fgr det vil det imidlertid vaere en neermere presentasjon av den nevnte

COR-teorien.

COR- teorien

COR-teorien kan essensielt sett sies a basere seg pa menneskelig motivasjon, med
hensyn til at tilegnelse og akkumulering av ressurser betraktes for a vaere en avgjgrende
drivkraft som bidrar til & initiere og vedlikeholde menneskers atferd (Salanova, Schaufeli,
Xanthopoulou, Bakker, 2010). Med ressurser refereres det, i henhold til denne teorien, til de
forhold som enten har en sentral verdi i seg selv (f.eks., selvtillit, naere relasjoner og god helse
m.m.), eller som er behjelpelige for & oppna hayt verdsatte utfall (f.eks., penger, sosial statte
og kreditt m.m.) (Hobfoll, 2002). COR- teorien skiller mellom fire typer ressurskategorier,
der den farste kategorien angar materielle objekter som bolig, den andre kategorien viser til
sosiale forhold som sosial stgtte og jobbkontroll, den tredje kategorien omhandler personlige
karakteristika som profesjonelle evner og mestringstro, mens den siste kategorien viser til
sakalte energiressurser som tid, kunnskap og penger (Salanova et al., 2010). En sentral
antagelse i COR-teorien er at de individene med flest ressurser vil ha lettere for a tilegne seg
ytterligere ressurser enn hva tilfellet vil veare for individer med en lavere tilgang pa ressurser
(Hobfoll, 2001). Det at initielle ressurstilegnelser lettere disponerer for en videre tilegnelse av
ressurser blir i denne teorien omtalt som vinningsspiraler (“gain spirals™) (Salanova et al.,
2010). I henhold til COR-teorien farer neermere bestemt tilegnelsen av ressurser til at ens
ressurssammensetning utvides, noe som igjen antas a gke sannsynligheten for at en deretter

legger til seg ytterligere ressurser. Den akkumuleringen og linkingen av ressurser som
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forekommer under en slik prosess skaper i falge COR-teorien sakalte ressurskaravaner
(Salanova et al., 2010). Ressurskaravaner, eller kumulativ ressursgkning forventes i henhold
til denne teorien a aggregere nye ressurser (Christensen, 2011). Det vil si at ressurser som
regel oppstar og eksisterer i samspill med andre ressurser, fremfor a veere isolerte uavhengige
fenomen (Salanova et al., 2010). Et naturlig eksempel pa en ressurs som kan forventes a
aggregere nye ressurser er ens jobb. Det & ha en jobb, eller en karriere leder som regel til en
rekke andre ressurser som lgnn, hgyere status og et starre sosialt nettverk (Christensen, 2011).
Det er blitt utfert flere forskningsstudier som kan sies understgtte COR-teoriens
pastand om forekomsten av vinningsspiraler eller ressurskaravaner (Salanova et al., 2010). En
av disse studiene er Llorens, Schaufeli, Bakker, og Salanova et al. (2007) undersgkelse av et
utvalg spanske universitetsstudenter vedrgrende hvorvidt det eksisterer en positiv
vinningsspiral mellom ressurser, mestringstro og engasjement. Resultatene fra studien viste til
en gjensidig arsakssammenheng mellom de inkluderte variablene, hvor mestringstro hadde en
medierende effekt mellom oppgaverelaterte ressurser og engasjement, samtidig som
engasjement gkte mestringstroen til studentene, som igjen over tid forte til en opplevelse av
flere ressurser. I henhold til Llorens et al. (2007) kan disse utfallene sies & antyde en positiv
vinningsspiral mellom de inkluderte variablene, noe som samsvar med COR-teoriens
antagelser. En annen studie som kan omtales her er Hakanen, Perhoniemi, og Toppinen-
Tanner (2008) undersgkelse av den energigivende kraften til jobbressurser og relaterte
vinningsspiraler, basert pa COR-teoriens antagelser. Studien tok utgangspunkt i 2555 finske
tannleger og var en todelt undersgkelse, hvor oppfelgingsundersgkelsen fant sted tre ar
senere. Resultatene fra studien viste langt pa vei til en forekomst av positive resiprokale
prosesser, der det blant annet ble funnet positive kryssbaserte assosiasjoner mellom
jobbressurser og jobbengasjement, samt mellom jobbengasjement og personlig initiativ, som

er den benyttede utfallsvariabelen (Hakanen et al, 2008).
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Feedback

Feedback eller tilbakemelding har lenge blitt benyttet som en intervensjonstilnaerming
med den hensikt & bedre arbeidstakeres jobbprestasjoner (Alvero, Bucklin, & Austin 2001).
Feedback, eller mer spesifikt prestasjonsfeedback kan ut i fra en bred forstaelse sies &
innebere alt fra veiledning, evaluering og rettledning til anerkjennelse og mer handfast
belgnning (Sirota, Mischkind, & Meltzer, 2005). | henhold til London (2003) kan feedback
beskrives som den informasjonen ansatte mottar med hensyn til deres jobbprestasjoner, hvor
det forekommer en evaluering av kvaliteten pa denne formen for prestasjoner. Det eksisterer
imidlertid ingen helhetlig konsensus angaende en klar forstaelse av hva feedback i realiteten
innebarer, noe som har fart til at en del forskere anbefaler en viss forsiktighet ved bruken av
denne termen i videre forskning (Alvero et al., 2001). Steelman, Levy, og Snell (2004) stiller
videre spersmal vedrgrende hvorvidt forstaelsen av konseptet om feedback kan hevdes a vere
noe ufullstendig. Dette baserer de blant annet pa Kluger og DeNisi (1996) sin meta-analyse av
feedback intervensjoners innvirkning pa jobbprestasjon, der det pastas a veere klare
indikasjoner pa at feedback som et intervensjonsvirkemiddel har en relativt varierende effekt
pa jobbprestasjoner, i motsetning til hva mange forskere historisk sett har proklamert. London
(2003) anerkjenner at falgene av feedback ikke alltid har vist seg a vere positive, det hevdes
imidlertid at feedback presentert pa en meningsfull og konstruktiv mate vil kunne forventes a
lede til en rekke positive effekter. | samsvar med dette papeker Mitchell og Daniels (2003) at
effektene av feedback i betydelig grad avhenger av hvordan feedbacken blir formidlet og hva
som er selve fokuset i informasjonen.

| falge London (2003) viser forskning til at feedback i stor grad er positivt relatert til
jobbprestasjonen. | henhold til Kluger og DeNisi (1996) sin nevnte meta-analyse viste det seg
imidlertid at feedback intervensjoner samlet sett kun hadde en moderat positiv effekt pa

jobbprestasjoner, der de forventede positive effektene av feedbackintervensjoner for et
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betydelig antall av tilfeller var helt fravaerende. Alvero et al. (2001) fremlegger lignende
resultater i deres gjennomgang av effektiviteten til prestasjonsfeedback innenfor en
organisatorisk setting, hvor det konkluderes med at feedback ikke alltid vil resultere i en
forbedret jobbprestasjon, i tillegg til at effektene av feedback tenderer til & komme mer til sin
rett sammen med andre intervensjonstiltak eller prosedyrer. Smither, London, og Reilly
(2005) viser til mer eller mindre samsvarende utfall, som de to ovenfornevnte
forskningsstudiene, i deres analyse av hvorvidt jobbprestasjonen bedres som faglger av multi-
source feedback. Det konkluderes i analysen med at det i stor grad vil vaere urealistisk a
forvente omfattende prestasjonsforbedringer etter et slikt intervensjonstiltak, hvor effektene
av denne formen for feedback ser ut til & variere mellom individer. Som videre omtalt i deres
analyse gjer de positive effektene av feedbackintervensjoner seg blant annet i starre grad
gjeldende nar; feedbacken indikerer at endring er en ngdvendighet; nar en har en generell
positiv holdning til feedback; nar en oppfatter behovet for endring; nar en tror det er
giennomfarbart; og nar en setter seg egnede mal for a regulere sin atferd (Smither, et al.,
2005).

Det har ogsa veert utfart forskning hvor relasjonen mellom feedback og
jobbengasjement har veert et av de inkluderte aspektene. Et slikt forskningstilfelle er Schaufeli
og Bakker (2004) sin studie av jobbkrav og jobbressursers forhold til utbrenthet og
jobbengasjement, hvor de blant annet viser til en signifikant positiv korrelasjon mellom
prestasjonsfeedback og malet pa jobbengasjement bestaende av de tre komponentene vitalitet
(“vigor”), entusiasme/dedikasjon (“dedication”) og evne til fordypelse i arbeidet
(“absorption”). Llorens, Bakker, Schaufeli, og Salanova (2006) viser til tilsvarende
signifikante korrelasjoner i deres testing av egnetheten til jobbkrav-ressursmodellen. Til
forskjell fra den ovenfornevnte studien var imidlertid malet pa jobbengasjement kun basert pa

de to komponentene vitalitet og entusiasme/dedikasjon (Llorens, et al., 2006). Det kan
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avslutningsvis i denne sekvensen ogsa nevnes at Xanthopoulou et al. (2009) i deres studie av
gjensidige forhold mellom jobbressurser, personlige ressurser og jobbengasjement blant annet
avdekket at jobbressurser korrelerte signifikant med jobbengasjement, hvor feedback opererte

som en av de inkluderte jobbressursene.

Innovativt klima

Konseptet om innovasjon kan sies a veere relativt ambigugst (Legreid, Roness, &
Verhoest, 2011). En innovasjon kan innebeere et nytt produkt eller en ny service, en ny
produksjonsprosess teknologi, et nytt struktur system eller administrativt system, en ny plan
eller et program gjeldende for medlemmer av en organisasjon eller en bedrift m.m.
(Damanpour, 1991). Ut i fra en kjent definisjon kan konseptet beskrives som en intensjonal
introduksjon og applikasjon i sammenheng med en rolle, en gruppe eller en organisasjon med
hensyn til ideer, prosesser, produkter eller prosedyrer som er nye for den adopterende
enheten, og designet for a tjene individet, gruppen, organisasjonen eller det utenforliggende
samfunnet (West & Farr, 1990). En enhets adoptering av innovasjoner kan forstas som &
omfatte alt fra generering, til utvikling og implementasjon av nye ideer eller atferder
(Damanpour, 1991). Innovasjoner er i de fleste tilfeller et resultat av et samarbeid mellom
flere personer, fremfor et enkelt individs arbeid (Borins 1998, sitert i Leergreid et al., 2011).
Viktigheten av et velegnet arbeidsklima for forekomsten av innovative aktiviteter understgttes
i stor grad av forskning pa omradet (Dunegan, Tierney, & Duchon, 1992). Det har i den
senere tid bade innenfor akademia og i neeringslivet generelt veert en gkende vektlegging av
den rollen som et pro-innovativt klima spiller i forbindelse med forhold som blant annet
organisatorisk tilpasning og suksess (Susanj, 2000). Et innovativt klima kan defineres som de
delte persepsjonene til medlemmer tilhgrende en bestemt enhet eller lokasjon vedrgrende
praksiser, prosedyrer og atferder som promoterer genereringen, introduksjonen og

realiseringen av nye ideer (Van der Vegt, Van de Vliert, & Huang, 2005). Slike praksiser,
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prosedyrer og atferder inkluderer det & stette opp under og oppmuntre utviklingen av
nyskapende ideer, samt det a utfordre tradisjonelle mater a gjare ting pa, i tillegg til a lere fra
andre bade innen- og utenfor ens arbeidsplass (Van der Vegt et al., 2005).

Det finnes innenfor forskning et mangfold av studier som har sett neermere pa
innovasjon og innovative klima, et overveldende flertall av disse studiene har imidlertid
operert med innovasjon eller innovativt klima som den endelige utfallsvariabelen og ikke som
en jobbressurs (Anderson, de Dreu, & Nijstad, 2004). I henhold til Anderson et al. (2004) sin
analyse av nyere innovasjonssentrert forskning hadde ikke en eneste studie som omhandler
innovasjon, i de fem foregaende arene far analysen ble gjennomfart, valgt  konseptualisere
begrepet som en uavhengig variabel. Det understrekes i den nevnte analysen et behov for et
starre fokus innenfor forskning pa omradet pa de innvirkninger innovasjonsbaserte forhold
kan fgre med seg, fremfor et ensidig fokus pa potensielle foranledigende variabler (Anderson
et al., 2004). 1 en relativt nylig forskningsstudie av Hakanen, Bakker og Schaufeli (2006),
hvor det med utgangspunkt i den omtalte jobbkrav-ressursmodellen ble sett nsermere pa
utbrenthet og jobbengasjement blant leerere, figurerer imidlertid innovativt klima som en
jobbressurs. Resultatene fra denne studien viste blant annet til en signifikant korrelasjon
mellom innovativt klima og jobbengasjement, der malet pa jobbengasjement i dette tilfellet
bestod av en vitalitets og en entusiasme/dedikasjons komponent. Hakanen et al. (2008) viste
til mer eller mindre tilsvarende resultater vedrgrende det nevnte forholdet, i deres
undersgkelse av positive vinningsspiraler pa jobben. Til forskjell fra den ovenfornevnte
studien er det imidlertid her snakk om en positiv korrelasjon mellom jobbengasjement og det
som kan omtales som arbeidsenhetsinnovasjon (work-unit innovativeness). Dette refererer til
en persipert tilstedevaerelse av innovative atferder og et innovativt klima innad i arbeidsteamet

eller arbeidsenhet. Videre var malet pa jobbengasjement for dette tilfellet bestaende av en
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ytterligere komponent omtalt som evne til fordypelse i arbeidet, i tillegg til vitalitets - og

entusiasme/-dedikasjonskomponenten (Hakanen et al., 2008).

Optimisme

Optimisme kan i dag sies a veere en av de mest omtalte psykologiske ressursene
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). Lenge var optimisme ansett for a vere et noe suspekt
konsept, synonymisert med forhold som fornektelse og naivitet. De senere arene har
imidlertid optimisme fatt en hgynet status innenfor forskning og akademia (Peterson, 2000).
Vitenskapelige tilnaerminger til konseptet om optimisme og motsatsen pessimisme har som
regel basert seg pa individers forventninger til fremtiden (Carver & Scheier, 2003). Enkelt
beskrevet kan en optimist forstds som en person som forventer at gode ting vil skje i ens liv,
til forskjell fra et pessimistisk individ som stort sett forventer seg negative utfall i sin
tilveerelse (Carver & Scheier, 2003). | fglge Luthans et al. (2007) handler imidlertid ikke
optimisme bare om forventninger til at gode ting vil skje, men avhenger ogsa av de
resonnementene og attribusjonene en benytter for & forklare hvorfor visse hendelser oppstar,
enten de er positive eller negative av karakter. Slik Seligman (sitert i Sweetman & Luthans,
2010) avdekket gjennom & vise til at et individs attribusjons stil, sammen med forventninger
om positive utfall, ogsa relateres til ens grad av optimisme. Dette utspiller seg pa den maten at
personer som skarer hgyt pa optimisme tenderer til a tolke suksess som ens egen fortjeneste,
mens mer negative utfall ofte attribueres til eksterne, ukontrollerbare og situasjonsspesifikke
forhold (Sweetman & Luthans, 2010). Det er videre vanlig a skille mellom disposisjonell
(trekk) optimisme og "state" (situasjonell) optimisme, hvor farstnevnte innebarer en
forstaelse av optimisme som en relativt stabil og vedvarende disposisjon, mens den sistnevnte
tilneermingen refererer til optimisme som noe som varierer over tid og situasjoner og som
ogsa varierer som disposisjon (Carver & Scheier, 2003).

Nar det kommer til forskning pa optimisme sa har konseptet pa generell basis vist seg
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a veere forbundet med suksess innenfor flere ulike domener (Peterson & Steen, 2002). |
henhold til en studie av Kluemper, Little, og DeGroot (2009) har det imidlertid veert begrenset
med forskning pa forholdet mellom optimisme og jobbrelaterte utfall, noe de i sin studie sgkte
a adressere. Utfallet av denne undersgkelsen viste til at optimisme var en potensielt betydelig
indikator pa flere positive organisatoriske utfall, dette gjaldt imidlertid hovedsakelig for
konseptet om "state™ optimisme (Kluemper et al. 2009).

Hva angar forskning vedrgrende relasjonen mellom optimisme og jobbengasjement
viste Xhantopoulou et al. (2007), i deres studie av personlige ressursers rolle innenfor JDR-
modellen, blant annet til at optimisme korrelerte positivt med de tre omtalte jobbengasjement
dimensjonene; vitalitet, entusiasme og fordypelse i arbeidet. Funnene fra denne studien ble
replikert og utvidet i en oppfalgningsstudie to ar senere. Resultatene fra studien viste til at
optimisme, samt de to andre personlige ressursene mestringstro og organisatorisk basert
selvtillit hadde en starre grad av unik innflytelse pa variansen i jobbengasjement, enn hva

tilfellet var for jobbressurser og tidligere niva av engasjement (Xanthopoulou, et al., 2009).

Jobbprestasjon

Det har innenfor forskning lenge vist seg & vere vanskeligheter forbundet med det &
komme opp med en generell definisjon pa jobbprestasjon som bade er egnet for et mangfold
av ulike yrker og arbeidsstillinger, samt overfor ulike situasjoner. Det sistnevnte aspektet
referer blant annet til at mange av arbeidsoppgavene en tar fatt pa i lgpet av en arbeidsdag
ikke ngdvendigvis hgrer inn under de formelle jobb- eller stillingsbeskrivelsene (Demerouti &
Cropanzano, 2010). Det eksisterer falgelig innenfor dagens forskningslitteratur en del ulike
definisjoner eller operasjonaliseringer av jobbprestasjon, hvor kanskje det viktigste skille
henspiller pa en helhetlig eller en generell definisjon av jobbprestasjon i forhold til en
forstaelse av jobbprestasjon som er basert pa noen utvalgte prestasjonsfaktorer (Demerouti &

Cropanzano, 2010). En stadig mer vanlig differensiering av jobbprestasjonsmal er a ta
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utgangspunkt i sakalt i-rolleatferd (“in- role behavior) og ekstrarolleatferd (“extra- role
behavior*) (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). Noe som ogsa er tilfellet for denne

masteroppgaven.

I-rolle - og ekstrarolleatferd

Innenfor forskning var det inntil nylig, i forbindelse med maling av jobbrelaterte
prestasjonsmal, ikke seerlig vanlig & differensiere mellom i-rolle - og ekstrarolleatferd, der
tidligere forskning som regel innlemmet de to prestasjonsmalene inn under et konsept
(MacKenzie, Podsakoff, & Ahearne, 1998). Fra slutten av nittitallet ble det imidlertid mer
vanlig a skille mellom i-rolle - og ekstrarolleatferd, da det ble tydeliggjort at de to
prestasjonsmalene utgjer forskjellige, om enn relativt naerliggende, konsepter (MacKenzie et
al., 1998).

I- rolleatferd kan sies a referere til jobbatferd som er i henhold til de formelle kravene
tilknyttet en arbeidsstilling (Hui, Law, & Chen, 1999). Nermere bestemt innebarer i-
rolleatferd at en agerer i henhold til fastsatte krav med hensyn til forhold som
resultatoppnaelse og arbeidsatferd som er med pa a understgtte organisasjonen eller bedriftens
malsettinger (Motowidlo & Van Scotter, 1994).

Ekstra-rolleatferd refererer til arbeidsatferd som strekker seg utover de formelle
kravene tilknyttet en arbeidsstilling (Hui, et al., 1999). Mer spesifikt kan ekstrarolleatferd
defineres som diskresjonzr atferd fra en arbeidstakers side som anses a fremme effektiviteten
til en organisasjon eller bedrift uten ngdvendigvis a pavirke arbeidstakerens fastsatte
produktivitetsmal (MacKenzie, Podsakoff, & Fetter 1991, sitert i Demerouti & Cropanzano,
2010). Ekstrarolleatferd gjer seg serlig gjeldende innenfor dagens arbeidsliv som er preget av
en gkende kompleksitet, noe som innebzrer at det blir stadig vanskeligere for arbeidsgivere a
spesifisere helt konkret hvilke krav og forventinger som skal stilles til arbeidstakerne (Leiter

& bakker, 2010). Det sgkes na i sterre grad etter individer som i tillegg til & utfere en stillings
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kjerneoppgaver ogsa er villig til utvise initiativ og proaktiv atferd som gar utover den
offisielle stillingsbeskrivelsen. En slik proaktiv tilnerming til ens arbeid inkluderer det &
utvikle ny kunnskap, samt respondere pa unike muligheter som matte presentere seg, i tillegg
til & veere villig til & ga den ekstra milen nar det kommer til a stgtte opp under arbeidsplassens

miljg (Leiter & Bakker, 2010).

Sammenhengen mellom jobbengasjement og jobbprestasjon

Store deler av den empirien som eksisterer vedrgrende relasjonen mellom
jobbengasjement og ulike prestasjonsindikatorer er av en relativt nyere dato (Demerouti &
Cropanzano, 2010). De faktiske konsekvensene eller utfallene av jobbengasjement var
falgelig inntil nylig et omrade gitt relativt lite oppmerksomhet innenfor forskningsfeltet. Noe
som kan ha sin delvise forklaring i at forskning pa omradet generelt sett har tendert til a
operere med jobbengasjement som den endelige utfallsvariabelen (Halbesleben, 2010).
Indikasjonene fra nyere forskningsstudier viser imidlertid til at en opplevelse av
jobbengasjement trolig har en betydelig innflytelse pa jobbprestasjonen (Halbesleben, 2010).

En forskningsstudie som omhandler dette er Hakanen (2009a) sin tidligere omtalte
undersgkelse av hvorvidt engasjerte arbeidstakere evner a prestere bedre pa jobben.
Resultatene fra studien viste som kjent til at malet pa jobbengasjement, basert pa en vitalitets -
og dedikasjonsdimensjon, ved den farste malingen delvis medierte innflytelsen som de
aktuelle jobbressursene hadde pa det latente jobbprestasjonsmalet, bestaende av personlig
initiativ og i-rolle - og ekstrarolleatferd, ved den andre malingen utfgrt tre ar senere. Hakanen
(2009a) gjennomfarte i tillegg en post hoc analyse, hvor han analyserte de tre ovenfornevnte
prestasjonsmalene hver for seg. Dette ble gjort med den hensikt a sammenligne den
globale/latente prestasjonsindikatoren, med mer spesifikke prestasjonsmal. Resultatene fra
post hoc analysen viste til, som tilfellet var for det globale prestasjonsmalet, en signifikat

forbindelse mellom positive jobbfaktorer (inklusiv jobbengasjement) og i-rolle og ekstrarolle
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jobbprestasjon (Hakanen, 2009a). En annen studie som i tillegg kan veere vert a nevne her er
Bakker og Demerouti (2009) sin undersgkelse av kryssover-effekten fra kvinners
jobbengasjement til deres mannlige partners jobbengasjement. Utfallet av studien viste blant
annet til at malet pa menns jobbengasjement, igjen basert pa en vitalitets - og
entusiasme/dedikasjonskomponent, var positivt relatert til kollegavurdert i-rolle- og

ekstrarolleatferd (Bakker & Demerouti, 2009).

Arbeidsmodell og hypoteser

I henhold til den overordnede problemstillingen sgkes det i denne studien & undersgke
hva tilstedeveerelsen av jobbressurser og personlige ressurser har a si for opplevelsen av
jobbengasjement, og i-rolle og ekstrarolleatferd. Mer spesifikt vil det ses pa hvordan de to
omtalte jobbressursene feedback og innovativt klima, samt den personlige ressursen
optimisme star i forhold til jobbengasjement. Det vil videre ses pa hvilke sammenhenger det
er mellom jobbengasjement og de to jobbprestasjonsmalene i-rolle - og ekstrarolleatferd. Til
slutt gnskes det ogsa a teste hele arbeidsmodellen (figur 1), som er ment a reflektere den
overordnede problemstilling, vedrgrende hvor godt tilpasset den er til det benyttede datasettet
i oppgaven. Det vil i den forbindelse ses pa hvilken medierende rolle jobbengasjement har i
relasjonene mellom de inkluderte ressursene og jobbprestasjon, samt hva som er de direkte
sammenhengene i disse relasjonene. Utarbeidelsen av denne arbeidsmodellen har sitt
teoretiske utgangspunkt i den omtalte JD-R modellen, med hensyn til prediksjonen om en
positiv forbindelse mellom jobbressurser, jobbengasjement og differerende utfallsmal som
jobbprestasjon (Hakanen & Roodt, 2010).

Det vil i det felgende, pa bakgrunn av teorien og forskningslitteraturen presentert i

teoridelen, vises til denne oppgavens utformede hypoteser.
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Figur 1: Arbeidsmodellen

Jobbressurser:
- Feedback

- Innovativt klima Jobbprestasjonsmal:

Jobbengasjement |—— | - |- rolleatferd
- Ekstrarolleatferd

Personlig ressurs:

- Optimisme

Tidligere studier har vist til positive sammenhenger mellom jobbressurser og
jobbengasjement (Halbsleben, 2010). Som papekt i teoridelen har dette 0gsa vist seg & vere
tilfellet for sammenhengen mellom jobbengasjement og de to inkluderte jobbressursene i
denne oppgaven; feedback og innovativt klima (Hakanen, et al., 2006; Schaufeli & Bakker,

2004). Hypotesene blir dermed som falger:

Hypotese 1a: Feedback har en positiv sammenheng med jobbengasjement

Hypotese 1b: Et innovativt klima har en positiv sammenheng med jobbengasjement

Hva angar relasjonen mellom personlige ressurser og jobbengasjement sa har dette
ogsa veert gjenstand for flere undersgkelser (Bakker & Leiter, 2010). Som en kan lese av
teorisekvensen om optimisme har det gjennom forskning blitt vist til en positiv sammenheng
mellom denne personlige ressursen og jobbengasjement (Xanthopoulou et al., 2007;

Xanthopoulou et al., 2009). Hypotesen blir her som falger:

Hypotese 1c: Optimisme har en positiv sammenheng med jobbengasjement
Nar det kommer til sammenhengen mellom jobbengasjement og jobbprestasjon er det
som nevnt klare indikasjoner pa at jobbengasjement innehar en betydelig innflytelse pa ulike

former for jobbrelaterte prestasjonsmal (Halbesleben, 2010). En slik sammenheng har som
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papekt blant annet vist seg a vaere gjeldende for relasjonen mellom jobbengasjement og i-rolle

- 0g ekstrarolleatferd (Hakanen, 2009a).

Hypotese 2a: Jobbengasjement er positivt relatert til i- rolleatferd

Hypotese 2b: Jobbengasjement er positivt relatert til ekstrarolleatferd

Som nevnt ovenfor gnskes det ogsa a undersgke hvorvidt prediksjonene i oppgavens
arbeidsmodell og med det deler av JD-R modellens prediksjoner gjer seg gjeldende for denne
oppgavens datamateriale. En del nyere studier, ansett for a veere i henhold til JD-R modellens
prediksjoner, har som omtalt vist til en positiv sammenheng mellom blant annet jobbressurser,
jobbengasjement og differerende mal pa jobbprestasjon (Hakanen, 2009a; Salanova et al.,

2005). Med dette tatt i betraktning blir de siste hypotesene i denne oppgaven som falger:

Hypotese 3a: Jobbengasjement har en medierende rolle i relasjonene mellom
jobbressurser og optimisme pa den ene siden og jobbprestasjon pa den andre siden
Hypotese 3b: Jobbressurser og optimisme har direkte positive sammenhenger med

jobbprestasjon, i tillegg til medierte positive sammenhenger gjennom jobbengasjement

Metode

Oppgavens bakgrunn

De bakenforliggende dataene i denne studien er hentet fra en spgrreundersgkelse
tilhgrende et starre nordisk prosjekt, hvor formalet som nevnt er a kartlegge positive faktorer i
arbeidslivet. Malet med sparreundersgkelsen, som denne studien er basert pa, er a se naermere
pa hva som bidrar til gkt engasjement hos arbeidstakere, og hva som skaper sunne og

produktive organisasjoner innenfor en nordisk arbeidsmiljgkontekst.

Utvalg
Utvalget som er benyttet i denne sparreundersgkelsen bestar av arbeidstakere fra bade

Norge og Sverige, og er innhentet gjennom en bekvemmelighetsbasert utvalgsmetode.
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Oppgaven baseres videre pa et krysseksjonelt design, som innebzrer at respondentene kun
besvarte undersgkelsen ved en anledning. Samtlige av respondentene fra Sverige som
besvarte undersgkelsen var ansatte tilhgrende Ica Banken, en mellomstor bank som befinner
seg vest i Sverige (Vestre Gotaland region). Deltagerne fra Ica Banken jobbet med finansielle
tjenester og tilhgrte avdelinger som utvikling, privatmarked og forvaltning. For det norske
utvalget er nesten alle respondentene i undersgkelsen hentet fra organisasjoner med
lokalisering i Nord - og Ser- Trgndelag. Til forskjell fra det svenske utvalget tilhgrte
respondentene imidlertid tre separate organisasjoner. Den ene av disse var Sparebank 1, hvor
sparreskjemaet ble utsendt til regnskapsavdelingene i bankens filialer i Trondheim, Stjgrdal,
Levanger, Verdal og Namsos. | tillegg ble det utsendt et sparreskjema til to sykehus og en
hagskole. Hagskolen og et av sykehusene er lokalisert i Trondheim, mens det andre
sykehuset, som er et universitetssykehus, ligger i Nord- Norge.

| alt var det 382 arbeidstakere som deltok i undersgkelsen, hvor av 202 av disse var
norske og 180 var svenske, med en total kjgnnsfordeling pa 68 % kvinner og 32 % menn. Den
totale svarprosenten var pa 32 %.

Det norske utvalget hadde en total svarprosent pa 22 %, med en kjgnnsfordeling pa
71 % kvinner og 29 % menn. Snittalderen pa de norske respondentene var pa 45 ar. Det var
totalt 35 % av respondentene som var over 50 ar, 58 % var mellom 30 og 50 ar, mens det var
7 % under 30 ar. Et flertall av disse var enten gift eller hadde samboer (75 %) og 60 % hadde
hjemmeverende barn. Deltagerne hadde en generelt sett hgy utdanning, hvor av hele 89 %
hadde en universitets- eller hggskoleutdanning, mens 11 % hadde en videregaendeutdanning
(allmenn eller yrkesfaglig). Flertallet hadde vaert i jobben over en lengre periode — 53 % mer
enn 7 ar og 22 % mer enn 15 ar. Nesten samtlige av respondentene hadde en fast stilling (92
%). Den totale svarprosenten for Sparebank 1 sine regnskapsavdelinger var pa 71 %, for

sykehusene var den pa 44 %, mens hggskolen hadde en svarprosent pa 12 %.
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For det svenske utvalget var den totale svarprosenten pa 73 %, med en kjennsfordeling
pa 64 % kvinner og 36 % menn. Snittalderen pa det svenske utvalget var pa 40 ar for begge
kjenn. Totalt var det 18 % av de svenske respondentene som var over 50 ar, 64 % som var
mellom 30 og 50 ar, mens det var 18 % som var under 30 ar. Et klart flertall av disse var gift
eller hadde samboer (77 %) og 54 % hadde hjemmeveerende barn. Deltagerne hadde en
relativ hgy utdanning, der 45 % hadde universitetsutdanning og 49 % hadde
videregaendeutdanning eller tilsvarende. Flertallet hadde arbeidet lenge i banken — 50 % mer
enn 7 ar og 15 % mer enn 15 ar. Nesten alle respondentene (96 %) var under fast ansettelse

og nesten samtlige jobbet pa dagtid.

Datainnsamlingen

Prosessen bak innsamlingen av det norske datamaterialet foregikk pa den maten at to
personer, av en gruppe pa fire personer, avholdt presentasjoner for de ulike regnskapsfilialene
til Sparebank 1. Det ble her gitt en kort innfgring med hensyn til spagrreskjemaundersgkelsens
bakgrunn, hva som var hensikten med undersgkelsen, og hva de kunne forvente a finne i
sparreskjemaet. Etter presentasjonen ble spgrreskjemaet sendt i webformat til
avdelingslederen pa det aktuelle stedet, som deretter sendte det ut til de ansatte.
Websparreskjemaet ble senere ogsa sendt til St. Olavs sykehus og HIST. Det ble ikke avholdt
noen presentasjon i disse to tilfellene, men de ble gitt muligheten til i ettertid a fa presentert
resultatene fra undersgkelsen om dette var gnskelig. Innsamlingen av datamaterialet fra
Sverige ble gjort ved en tidligere anledning av de svenske samarbeidspartnerne i det omtalte
nordiske prosjektet. Arsaken til inklusjonen av det svenske datamaterialet var, som grunnen
var for inkluderingen av St. Olavs, UNN og HIST, et relativt begrenset antall norske

respondenter.

Sperreskjemaet

Utviklingen av spgrreskjemaet har som nevnt sin bakgrunn i det kort omtalte nordiske
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samarbeidsprosjektet, der malet var a undersgke hva som skal til for a skape jobbengasjement
0g sunne organisasjoner. Mer konkret sgktes det gjennom dette prosjektet a designe og
pilotteste et sparreskjema som maler organisatorisk helse, individuelt velvere og
jobbutfarelse/produktivitet. | 2010 ble det ferdigstilte sparreskjemaet oversatt til svensk av
prosjektets svenske samarbeidspartnere. Aret etter ble det laget et norsk spgrreskjema som ble
oversatt fra det svenske spgrreskjemaet, via en engelsk oversettelse. Sparreskjemaet (vedlagt i
appendiks) bestar av sparsmal relatert til arbeidskrav, jobbressurser, personlige ressurser,
arbeidsrelaterte erfaringer og holdninger, samt organisatoriske og individuelle utfall. I alt
bestar sparreskjemaet av 41 dimensjoner, der det pa forsiden er et kortere skriv vedrgrende
spgrreskjemaets bakgrunn og hva som er formalet med denne undersgkelsen. Det vises ogsa
til at det er frivillig a delta, at alle svar behandles konfidensielt, samt at innsamlede
opplysninger anonymiseres ved prosjektslutt. Spgrsmalene pa side to og tre i sparreskjemaet
omhandler ulike bakgrunnsvariabler angaende henholdsvis personlige spgrsmal (f.eks. kjgnn
og utdanning) og jobbrelaterte sparsmal (f.eks. jobb og ansettelsesforhold), mens side fire
omhandler medarbeidersamtaler. Fra side fem og utover falger en rekke prediktorvariabler,
medierende variabler og utfallsvariabler. Prediktorvariablene utgjer enten jobbkrav (f.eks.
rollekonflikt), eller ressurser (f.eks. feedback). De medierende variablene utgjeres blant annet
av jobbengasjement, mening i arbeidet, og flyt, mens de inkluderte utfallsvariablene viser til

variabler som i-rolle - og ekstrarolleatferd, helse, og personlig initiativ.

Etikk

I sammenheng med spgrreundersgkelser er det viktig at rettighetene til de deltakende
individene blir ivaretatt. Sparsmal rundt graden av anonymitet og behandling av sensitive
opplysninger blir noen av de mest sentrale forholdene i denne forbindelse, der det & operere i
henhold til loven om personvern er en absolutt ngdvendighet (Langdridge, 2006). Det ble for

denne oppgavens vedkommende sendt inn et meldeskjema til Norsk Samfunnsvitenskapelig
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Datatjeneste AS (NSD), da dette er pakrevd for forsknings- og studentprosjekt som krever
meldeplikt eller konsesjonsplikt. Personvernombudet vurderte pafalgende prosjektet for a

veere i henhold til de gitte retningslinjene som eksisterer vedrgrende personvernsopplysninger.

Malingen av variablene

Feedback. Feedback malet utgjeres av seks sparsmal, som er basert pa en 5-punkts
skala fra 1= sveert uenig til 5= sveert enig (Hackman & Oldham, 1975). Et eksempel er
sparsmalet; «I arbeidet mitt finnes det mange anledninger til & bedemme hvor godt jeg utfarer
arbeidet mitt». Cronbach’s alpha for dette malet er pa .75.

Innovativt klima. Malet pa innovativt klima bestar av tre sparsmal, basert pa en 5-
punkts skala fra 1= aldri til 5= veldig ofte (Hakanen, et al., 2008). Et av disse spgrsmalene
lyder eksempelvis som falger; «Pa min arbeidsplass diskuterer vil i fellesskap
arbeidsoppgaver, malsetninger, og hvordan vi kan oppna disse malene». Cronbach's alpha for
dette malet er pd o =. 71.

Optimisme. Malet pa optimisme bestar av tre spgrsmal som maler disposisjonell
optimisme, basert pa en 5-punkts skala fra 1= helt uenig til 5= helt enig (Scheier, Carver, &
Bridges, 1994). Et av spgrsmalene er som eksempel; «Alt i alt forventer jeg at flere gode enn
darlige ting skjer med meg». Cronbach’s alpha er for dette malet pa o =. 82,

Jobbengasjement. Malet pa jobbengasjement baserer seg i denne oppgaven som
nevnt pa ~ Utrecht Work Engagement Scale™ (UWES) som er en tre-faktorell skala bestaende
av en vitalitets-, dedikasjons- og fordypelsesdimensjon (Schaufeli, et al., 2002). UWES bestar
som omtalt i sin opprinnelige form av 17 spgrsmal (Schaufeli et al., 2006). | denne oppgaven
er antallet sparsmal kuttet ned til tre spgrsmal, med et sparsmal dedikerte til hver av de tre
ovenfornevnte UWES dimensjonene, malt med utgangspunkt i en 7- punkts skala (1= Aldri i
det siste, til 7= Daglig). Dette forkortede antallet spgrsmal hadde med bakgrunn i et utvalg pa

over 16 000 finske arbeidstakere en interkorrelasjon pa 0.86 med UWES-17 (Hakanen,
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2009b). Et eksempel pa et av de inkluderte sparsmalene er; «Jeg faler meg sterk og energisk
pa jobbenx». Cronbach’s alpha for dette malet er pd o = .77.

I-rolleatferd. Malet pa i-rolleatferd utgjares av tre spgrsmal, med svaralternativer fra
1= helt uenig til 5= helt enig (Hakanen & Perhoniemi, 2006). Antall sparsmal er forkortet ned
fra det opprinnelige malet pa 9 sparsmal (Goodman & Svyantek, 1999). Et av de inkluderte
spgrsmalene er som falger; «Jeg har kompetanse innenfor alle delomrader i mitt arbeid».
Cronbach’s alpha var for dette malet pa o. = .87.

Ekstrarolleatferd. Malet pa ekstrarolleatferd bestar av fire spgrsmal, basert pa en
skala fra 1= helt uenig til 5= helt enig (Hakanen & Perhoniemi, 2006). Antall sparsmal er
kuttet ned fra det opprinnelige malet pa 7 spgrsmal (Goodman & Svyantek, 1999). Et av de
inkluderte sparsmalene er eksempelvis; «Jeg melder meg frivillig til a gjare ting som formelt

ikke er pakrevd i mitt arbeid». For dette malet var Cronbach’s alpha pa o = .74.

De anvendte statistiske analysemetodene

For & gjere de statistiske analysene i denne oppgaven har dataprogrammene SPSS 19
og AMOS blitt benyttet. Ved bruk av de to dataprogrammene har det veert gjennomfart
deskriptive analyser (f.eks. gjennomsnitt, frekvensfordeling), korrelasjonsanalyser,
regresjonsanalyser og sti- analyser med den hensikt & kunne gi en adekvat besvarelse av
denne oppgavens overordnede problemstilling og tilhgrende hypoteser.

Reliabilitet. Ved undersgkelser som tar utgangspunkt i malinger av psykologiske
konstrukter, slik tilfellet er i denne oppgaven, er det viktig a avdekke reliabiliteten til de
aktuelle malene. Reliabilitet har & gjgre med stabiliteten til det en gnsker & male, vedrgrende
hvorvidt de maler de samme underliggende konstruktene hver gang de anvendes (Langdridge,
2006). Den mest benyttede tilnzermingen ved gnske om a sjekke stabiliteten, eller den indre
konsistensen, til malene en tar i bruk er Cronbach’s alpha, som kort beskrevet er et mal pa

reliabiliteten til skalerte sparsmal (Field, 2009). En opererer som regel med en skare fra 0.7
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og oppover med hensyn til hvorvidt en skala kan anses for a veere tilstrekkelig reliabel
(Langdridge, 2006). Nar det gjelder mal pa psykologiske konstrukter kan en imidlertid, til
forskjell fra blant annet intelligenstester, forvente lavere skarer da konstruktene ofte er mer
mangfoldige. Lavere skarer kan ellers ogsa forventes nar det er relativt fa testledd i en skala
(under 10) (Field, 2009).

Korrelasjonsanalyser. Korrelasjonsanalyser apner, gjennom beregningen av
korrelasjonskoeffisienter, for muligheten til & kunne si noe om hvordan to variabler relateres
til hverandre (Langdridge, 2006). | denne oppgaven ble det anvendt bivariate korrelasjoner
basert pa Pearson produkt-moment-korrelasjon (Pearsons korrelasjonskoeffisient), med den
hensikt & male korrelasjonene mellom feedback, innovativt klima, optimisme,
jobbengasjement, i-rolleatferd, og ekstrarolleatferd. Styrken til Pearsons
korrelasjonskoeffisienter (r) males pa en skale fra — 1 til + 1, der — 1 indikerer en perfekt
negativ korrelasjon, mens + 1 viser til en perfekt positiv korrelasjon, en
korrelasjonskoeffisient pa 0 indikerer at det ikke er noen sammenheng mellom variablene
(Langdridge, 2006). Pa generell basis kan en korrelasjonskoeffisient som er hgyere en 0.5
(positivt eller negativt) karakteriseres som en relativt sterk sammenheng (Field, 2009).

Regresjonsanalyser. | denne oppgaven ble det benyttet en multippel linezer
regresjonsanalyse med den hensikt a se pa sammenhengen mellom de inkluderte ressursene
og jobbengasjement. Naeermere bestemt ble det valgt & anvende en simultan multippel
regresjonsmetode (“forced entry"), som innebarer at de inkluderte prediktorene i analysen
fares inn samtidig i modellen. Denne tilnermingen baserer seg pa at en har et adekvat
teoretisk grunnlag angaende valget av prediktorer i analysen, men det gjares ikke, til forskijell
fra hierarkisk regresjon, noen avgjgrelser vedrgrende hvilken rekkefglge disse variablene
fares inn i modellen pa (Field, 2009). Utgangspunktet for a benytte denne regresjonsformen

baserer seg pa JD-R modellens antagelser om at flere ulike ressurser er positivt forbundet med
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jobbengasjement (Schaufeli & Bakker, 2004). Samtidig som tidligere forskningsstudier pa
omradet som henvist har vist til en positiv sammenheng mellom de tre inkluderte
jobbressursene og den aktuelle kriterievariabelen jobbengasjement (Hakanen, et al., 2006;
Schaufeli, & Bakker, 2004; Xanthopoulou et al., 2007). Inklusjonen av de anvendte
variablene kan fglgelig argumenteres for a vaere bade teoretisk og empirisk berettiget. Det
hevdes imidlertid her at det ikke eksisterer et tilstrekkelig grunnlag for a avgjere hvilke av
disse ressursene som pa forhand vil kunne antas & ha den sterkeste innflytelsen pa
jobbengasjement. Av denne arsak ble den simultane regresjonsmetoden benyttet til fordel for
den nevnte hierarkiske metoden.

Resultatene fra en utfart regresjonsanalyse viser til en del ulike verdier, hvor av to av
de mest sentrale er beta-verdier og determinasjonskoeffisienten. En beta-verdi utgjer et
standardisert mal pa styrken til forholdet mellom en spesifikk prediktor (en uavhengig
variabel) og den aktuelle kriterievariabelen (den avhengige variabelen). Det representerer
endringen i kriterievariabelen (basert pa standardavvik) som vil finne sted ved en endring pa
ett standardavvik hos den gitte prediktoren (Langdridge, 2006). Hva angar
determinasjonskoeffisienten (R2) sa er det et mal pa den andelen av varians ved en
kriterievariabel som forklares av prediktorvariablene, med andre ord et mal pa hvor godt
prediktorer predikerer kriterievariabler (Langdridge, 2006). Det er imidlertid ogsa vanlig &
fremlegge den justerte R2, da denne verdien viser til hvor mye av variansen i en
kriterievariabel som kan forklares av prediktorene om en hadde utfert analysene pa den
aktuelle populasjonen, og ikke basert seg pa et utvalg slik tilfellet er for R2 (Field, 2009). Det
vil i denne oppgaven vises til bade R2 og justert R2 i resultatdelen.

Med den hensikt a teste hypotese H1 a-c ble den omtalte simultane regresjonsmetoden
(«forced entry») benyttet, hvor variablene prestasjonsfeedback, innovativt klima og

optimisme ble fert inn samtidig i analysen, mens jobbengasjement figurerte som kriterie/-
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utfallsvariabelen. Tilleggsvis ble bakgrunnsvariablene kjgnn, alder og utdanning lagt inn i
analysen, med det formal & kontrollere for den potensielle effekten som disse variablene kan
ha i forhold til jobbengasjement. For a teste H2 a-b, som henspiller pa sammenhengen mellom
jobbengasjement og i-rolle- og ekstrarolleatferd, ble det utfart to separate og enkle linezre
regresjonsanalyser.

Multikollinearitet. Et potensielt faremoment en ma veere oppmerksom pa ved
utfgrelsen av en multippel regresjonsanalyse er muligheten for at det kan oppsta
multikollinearitet. Ved forekomsten av multikollinearitet refereres det til tilfeller hvor
prediktorvariablene korrelerer sapass hgyt med hverandre at de mister sin unike
forklaringskraft overfor den aktuelle kriterievariabelen (Howell, 2007). En mate en kan
kontrollere for multikollinearitet pa er gjennom a opprette en korrelasjonsmatrise, for deretter
a undersgke om det eksisterer korrelasjoner opp i mot + 1. Ved en korrelasjon pa over 0.90 er
en enten ngdt til & slette den ene av variablene eller om teoretisk forsvarlig kombinere de to
aktuelle variablene, mens korrelasjonsverdier pa over 0.70 indikerer at det kan veaere et
problem (Langdridge, 2006). Det er imidlertid ogsa anbefalt & gjennomfare mer grundige
kollinearitetsanalyser gjennom en anvendelse av SPSS, da slike analyser potensielt vil kunne
avdekke mer subtile former for multikollinearitet (Field, 2009). To slike sentrale
kollinearitetsanalyser er «variance inflation factor» (VIF) og “’tolerance”. VIF indikerer
hvorvidt en prediktor har et sterkt linezrt forhold med de andre prediktorene. Det eksisterer
ingen handfaste regler med hensyn til hvilke VIF verdier som er kritiske. I henhold til Myers
(1990, sitert i Field, 2009) vil imidlertid verdier over 10 gi en grunn til bekymring. I tillegg
bar ikke den gjennomsnittlige VIF verdien overstige 1 (Bowerman & O Connell 1990, sitert i
Field, 2009). Relatert til VIF er “’tolerance” malet som avdekkes gjennom a dele tallet 1 pa
VIF skaren, der verdier under 0.2 indikerer at det kan vere fare for multikollinearitet (Field,

2009). Et ytterligere aspekt som en bar velge a undersgke er antagelsen om at residualene er
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uavhengige av hverandre. Denne antagelsen kan undersgkes gjennom anvendelsen av Durbin-
Watson testen, som tester for seriekorrelasjoner mellom residualene. Ut i fra en konservativ
tilnaerming vil verdier som er mindre en 1 og sterre en 3 vare bekymringsfullt, mens verdier
tett opp mot 2 indikerer at residualene er ukorrelerte (Field, 2009).

Testing av arbeidsmodell. For 4 teste oppgavens arbeidsmodell, og med det en
testing av H3 a og H3 b, ble strukturell ligningsmodellering (SEM) benyttet ved bruk av SPSS
Amos 19. Gjennom SEM kan en utvikle strukturelle modeller/sti-analyser som viser til de
innbyrdes sammenhengene, eller sti-koeffisientene, som eksisterer mellom et gitt antall
latente variabler og/eller direkte observerte variabler, der den sistnevnte formen for variabler
ikke regnes for a reflektere noen underliggende variabler (Meyers, Gamst, & Guarino, 2006).
Kort fortalt foregar prosessen slik at nar en modell er foreslatt, i denne oppgaven basert pa
den tidligere presenterte arbeidsmodellen, skapes en korrelasjons/-kovariansmatrise hvor
estimatene mellom variablene i modellen kalkuleres ved bruk av blant annet en ”maximum
likelihood”-estimering (ML). ML estimater er de estimatene som maksimiserer
sannsynligheten for at de faktiske dataene reproduseres av den foreslatte modellen (Kline,
2005). Modellen blir sa sammenlignet med forholdene i de faktiske eller observerte dataene,
der SEM muliggjar en tolkning av hvor godt de predikerte interrelasjonene mellom variablene
matcher interrelasjonene mellom de observerte variablene. Hvis det er en god konsensus
mellom den predikerte modellen og den observerte modellen sa kan den strukturelle
ligningsmodellen sies a veere en kredibel forklaring pa de predikerte sammenhengene (Meyers
et al., 2006).

Det eksisterer flere tilpasningsmal/indekser vedrgrende hvorvidt arbeidsmodellen i sin
helhet er godt tilpasset dataene. Et av disse er Kji-kvadratet, der det er gnskelig & oppna et ikke
signifikant resultat da dette indikerer at en har en veltilpasset modell. Det er ogsa vanlig a se

pa CFI ("Comparative Fit Index”), NFI ("Normed fit index””) og RMSEA (”Root Mean
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Square Error of Approximation”) verdier, hvor tallverdier over .90 for de to farstnevnte er et
krav, mens skarer ned mot 0.06, eller lavere anses for & vere ideelt vedrgrende RMSEA
verdier (Hu & Bentler, 1999). To ytterligere tallverdier av interesse i denne sammenhengen er
”Goodness-0f-Fit Index” (GFI) og ”Adjusted Goodness-of-Fit Index” (AGFI), der igjen
verdier nert opp mot 1.00 tilsier at en har en godt tilpasset modell (Byrne, 2010).

For denne oppgavens vedkommende ble det utfgrt to sti-analyser, der den farste ser pa
jobbengasjements medierende sammenheng mellom jobbressurser og personlige ressurser pa
den ene siden og jobbprestasjon pa den andre, i henhold til H3 a. Den andre modellen viser
imidlertid, i tillegg til den medierende effekten, ogsa til den direkte sammenhengen mellom
de inkluderte ressursene og jobbprestasjon, i henhold til H3 b. I modellen utgjer
jobbressursene feedback og innovativt klima den latente jobbressursvariabelen,
prestasjonsmalene i-rolle - og ekstrarolleatferd utgjer den latente jobbprestasjonsvariabelen,
mens optimisme i kraft av a vere den eneste personlige ressursen fungerer som en

enkeltstdende observert variabel.

Resultater

Deskriptiv statistikk

Som en kan se i tabell 1 ligger gjennomsnittsskaren for samtlige av de inkluderte
variablene over medianskaren til de respektive svarskalaene. Sarlig hgye er snittskarene til
jobbengasjement (m=5.02) og i-rolleatferd (m=4.03) som ligger godt inne pa de respektive
svarskalaenes gvre halvdel. Variablene feedback (m=3.68), innovativt klima (m=3.37) og
ekstrarolleatferd (m=3.64) ligger ogsa komfortabelt over snittet, mens optimisme (m=3.75) er
den av variablene som ligger naermest dens gjeldende skalas medianskare. Cronbach’s alpha
ligger for samtlige av variablene over a. =.70, der i-rolleatferd (o= .87) har den hgyeste

skaren, mens innovativt klima (0. =.71) har den laveste av skaren.



34

Tabell 1.

Deskriptiv statistikk

Variabler M Min. Maks. N SD «
Jobbengasjement 5.02 1.33 7.00 363 1.15 .77
Feedback 3.68 1.17 5.00 362 .61 .75
Innovativt klima 3.37 1.00 5.00 347 a5 71
Optimisme 3.75 1.67 5.00 345 .70 .82
I-rolleatferd 4.03 1.00 5.00 344 .63 .87
Ekstrarolleatferd 3.64 1.00 5.00 343 61 .74

Korrelasjoner mellom variablene

Det har med utgangspunkt i Pearsons bivariate korrelasjonsanalyse som nevnt blitt
gjennomfart en undersgkelse av korrelasjonene mellom feedback, innovativt klima,
optimisme, jobbengasjement, i-rolleatferd, og ekstrarolleatferd. Som en kan se i tabell 2,
hadde jobbressursene feedback og innovativt klima, samt den personlige ressursen optimisme
alle en signifikant korrelasjon med jobbengasjement. Sterkest korrelasjon var det mellom
feedback og jobbengasjement (r=.44. p< .01), mens optimisme og jobbengasjement hadde
den svakeste korrelasjonen (r=.28. p< .01). Jobbengasjement korrelerte videre signifikant
med de to jobbprestasjonsmalene i-rolleatferd (r=.20. p<.01) og ekstrarolleatferd (r=.21.
p<.01). Det var ogsa en signifikant korrelasjon mellom de tre inkluderte ressursene og de to

jobbprestasjonsmalene.
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Tabell 2

Korrelasjoner mellom feedback, innovativt klima, optimisme, jobbengasjement, i-rolleatferd
og ekstrarolleatferd

Variabler 1 2 3 4 5 6
1 Feedback 1

2 Innovativt klima 497 1

3 Optimisme 347 227 1

4 Jobbengasjement 447 407 28" 1

5 I-rolleatferd 277 167 317 200 1

6 Ekstrarolleatferd 307 18" 297 217 43" 1
** p< 01

Ressursenes innvirkning pa jobbengasjement

Som en ser av resultatene fra regresjonsanalysen (tabell 3) er modellen, det vil si alle
variablene inkludert i analysen, signifikant F(5, 330)= 21,23 p<.001 og redegjer for 24 % av
variansen i jobbengasjement, eller 23% om en tar utgangspunkt i den justerte R2. Av de to
inkluderte kontrollvariablene var det bare alder som hadde en signifikant sammenheng med
jobbengasjement (p<.01), med en beatverdi pa -.16. Nar det gjelder de inkluderte ressursene i
analysen sa har variabelen feedback den sterkeste positive sasmmenhengen med
jobbengasjement (p<.001), med en betaverdi pa .29. Innovativt klima (p<.01) og optimisme
(p<.01) har likefullt ogsa en signifikant sammenheng med jobbengasjement, henholdsvis med
betaverdier pa .17 og .14. Resultatene fra analysen statter falgelig prediksjonene i H1 a, b og
¢ omhandlende eksistensen av en signifikant positiv sammenheng mellom hver av de

inkluderte ressursene og jobbengasjement.
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Tabell 3

Prediktorer til Jobbengasjement

Jobbengasjement
Prediktorer B SEB B Rz Justert R2 F
Konstant 34.882 10.095 24 23 21,23
Kjgnn -.120 118 -.049
Alder -.017 .005 - 16**
Feedback 537 107 29F*F*
Innovativt klima 257 .084 A7**
Optimisme 232 .083 14%*

<, 01%**p<.001

Multikollinearitet

Samtlige av VIF- verdiene ligger relativt tett ned mot 1, med den hgyeste verdien pa
1.44. Slike verdier indikerer at risikoen for forekomsten av multikollinearitet er liten, tatt i
betraktning at en gjennomsnittlig VIF-verdi i naerheten av 1 blir ansett for & veere akseptabelt
(Bowerman & O Connell 1990, sitert i Field, 2009). Dette understattes videre av at tolerance-
verdiene alle var tett opptil 1, og dermed godt over den antatte risikogrensen pa .20 (Field,
2009). Ser en tilleggsvis 0gsa pa korrelasjonsmatrisen (tabell 2) er det ingen av
korrelasjonsverdiene som er problematisk hgye, det vil si verdier over r = .70, der den hgyeste
korrelasjonsverdien er pa r = .49 mellom prestasjonsfeedback og innovativt klima.

Hva angar Durbin-Watson testen sa vises det for denne analysens vedkommende til en

verdi pa 1.998, noe som tilsier at residualene er tilneermet helt ukorrelerte.

Jobbengasjement sin innvirkning pa i-rolle - og ekstrarolleatferd
For & undersgke H2 a og b, vedrgrende hvorvidt jobbengasjement har en positiv sammenheng
med jobbprestasjonsmalene i-rolle- og ekstrarolleatferd, ble det utfart to linezere

regresjonsanalyser. Resultatene viste til at jobbengasjement hadde en signifikant forbindelse
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med bade i- rolleatferd (p<.001) og ekstrarolleatferd (p<.001), med betaverdier pa
henholdsvis .20 og .21. Jobbengasjement redegjorde for 39% av variansen i i-rolleatferd og

42% av variansen i ekstrarolleatferd.

Testing av arbeidsmodell

Som en kan lese av sti-koeffisienten i analysemodellen (figur 2), har jobbengasjement
en signifikant medierende rolle i forbindelsen mellom optimisme og jobbressurser pa den ene
siden og jobbprestasjon pa den andre, med en koeffisient pa .33 (p<.001), som i
utgangspunktet er i henhold til H3 a. Modellens tilpasningsmal (’fit-indekser”) viser
imidlertid til at denne arbeidsmodellen samsvarer relativt darlig med de anvendte data
(empirien), da nesten ingen av disse verdiene faller innenfor de praktiserte kravene for hva
som utgjer en veltilpasset modell. Det kan for eksempel vises til at RMSEA verdien er pa .14
som er godt over anbefalingen om en verdi ner eller under 0.06, samt at kji-kvadrat verdien er
signifikant, noe som nevnt tilsier at en har en mangelfull modell "fit”(tilpasning) (Hu &
Bentler, 1999; Meyers et al., 2006). Et unntak er GFI verdien pa .96 som kan sies a vere i

henhold til kravet om en verdi tett opptil 1 (Byrne, 2010).
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Figur 2
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Figur 2. Testing av arbeidsmodell uten predikerte direkte sammenhenger mellom ressurser
0g jobbprestasjon. Modellens tilpasningsmal (”godness of fit statistics™): X2 =51,98; df =7;
GFI = .96; CFI = .87; NFI = .86; AGFI = .86; RMSEA = .14.

Som en kan lese av den andre analysemodellen i denne oppgaven (figur 3), har bade
jobbressurser (.37 p<.001) og optimisme (.30 p<.001) en signifikant direkte sammenheng med
jobbprestasjon i henhold til H3 b. Den predikerte medierende effekten til jobbengasjement
(.05 p> 0.05) i relasjonen mellom de inkluderte ressursene og jobbprestasjon er imidlertid
ikke signifikant, og derfor ikke i henhold til H3 b. Hva angar modellens tilpasningsmal sa er
kji-kvadratet ikke signifikant, RMSEA verdien er under 0.01 og GFI, CFI, NFI, og AGFI
verdiene alle tett opptil 1, noe som tilsier at samtlige av indeksene etterfglger de gitte kravene
med hensyn til hva som betraktes for a utgjere en veltilpasset modell (Byrne, 2010; Hu &

Bentler, 1999; Meyers et al., 2006). Arbeidsmodellen er som fglger godt tilpasset de
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observerte dataene nar den direkte sammenhengen mellom optimisme og jobbprestasjon, og

mellom jobbressurser og jobbprestasjon inkluderes i modellen.

Figur 3

Feedback Innovativt klima

|-rolleatferd
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Figur 3. Testing av arbeidsmodell inklusiv predikerte direkte sammenhenger mellom
ressurser og jobbprestasjon. Modellens tilpasningsmal (”godness of fit statistics”): X? = 2.40;
df =5; GFI =.99; CFI = 1.00; NFI = .99; AGFI = .99; RMSEA = .000.

Diskusjon
Hovedformalet med denne oppgaven var a se neermere pa hvor viktig forekomsten av
jobbressurser og personlige ressurser er for opplevelsen av jobbengasjement og
jobbprestasjonen. Mer spesifikt har det blitt sett pa hvordan den personlige ressursen
optimisme og jobbressursene feedback og innovativt klima star i forhold til jobbengasjement,

samt hva som er sammenhengen mellom jobbengasjement og jobbprestasjonsmalene i-rolle-
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og ekstrarolleatferd. Det var videre ogsa et mal a teste den tidligere omtalte arbeidsmodellen,
som har sitt teoretiske utgangspunkt i JD-R modellen. Det ble i den forbindelsen undersgkt
hvilken medierende sammenheng jobbengasjement har i relasjonene mellom de inkluderte
ressursene og jobbprestasjon, samt tilleggsvis hva som er de direkte sammenhengene mellom
ressursene og jobbprestasjon.

Det vil i denne diskusjonsdelen innledes med en kortere oppsummering av oppgavens
hovedfunn, etterfulgt av neermere drefting av hver enkelt hypotese opp mot aktuell teori og

tidligere forskningsfunn.

Oppgavens hovedfunn

Resultatene fra den gjennomfarte multippel lineare regresjonsanalysen stotter de
innledende hypotesene, som fglger av at de inkluderte ressursene alle har en signifikant
positiv sammenheng med jobbengasjement. Styrken pa relasjonene er imidlertid relativt
beskjedne. Videre stgttes ogsa hypotesene om at det er en positiv sammenheng mellom
jobbengasjement og i-rolle- og ekstrarolleatferd, der jobbengasjement redegjar for en
betydelig andel av variansen i de to prestasjonsmalene. Nar det gjelder hypotesene forbundet
med testingen av arbeidsmodellen, ble prediksjonen om en medierende rolle for
jobbengasjement i denne relasjonen ikke bekreftet. Dette da den farste modellen viste seg a
veere darlig tilpasset de benyttede data, mens den medierende rollen er fraveerende ved
testingen av arbeidsmodellen etter inklusjonen av de direkte sammenhengene mellom de
inkluderte ressursene og jobbprestasjon. De direkte sammenhengene er imidlertid

signifikante.

Ressursenes sammenheng med jobbengasjement
Som beskrevet i teoridelen har det innenfor forskning pa jobbengasjement veert en del
studier som har sett naermere pa hva som foranlediger jobbengasjement, eller mer spesifikt

hvilke jobbressurser som bidrar til en opplevelse av jobbengasjement (Halbesleben, 2010).
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Forskningsfunn fra slike studier har konsekvent vist til at et mangfold av jobbressurser har
positive forbindelser med jobbengasjement (Leiter & Bakker, 2010). Det har i den senere tid
ogsa veert utfart studier hvor personlige ressurser har figurert som en foranledigende variabel,
der resultatene viser til tilsvarende positive sammenhenger med jobbengasjement
((Xanthopoulou et al., 2007; Xanthopoulou et al., 2009). Det vil i det fglgende veere en
nermere drgfting, med bakgrunn i relevant teori og forskning, av hypotesene 1 a, b og c,
vedrgrende hvordan denne oppgavens to jobbressurser feedback og innovativt klima, samt

den personlige ressursen optimisme star i forhold til jobbengasjement.

Hypotese 1a: Feedback har en positiv sammenheng med jobbengasjement

Som beskrevet innledningsvis har feedback lenge blitt benyttet som en
intervensjonsform med det gnske om & bedre arbeidstakeres jobbprestasjoner (Alvero et al.,
2001). Feedback kan som kjent i fglge London (2003) omtales som den informasjonen ansatte
mottar med hensyn til deres jobbprestasjoner, hvor det forekommer en evaluering av
kvaliteten pa disse prestasjonene. Det hevdes som kjent her videre at feedback, om presentert
pa en meningsfull og konstruktiv mate, vil kunne forventes & lede til flere positive
arbeidsrelaterte effekter (London, 2003). | henhold til dette ble det i oppgaven ogsa
forespeilet en slik positiv falge av feedback, gjennom antagelsen om at feedback, som
formulert i den ovenfornevnte hypotesen, ville ha en positiv sammenheng med
jobbengasjement. De fremlagte resultatene fra utfgrelsen av den multippel linezre
regresjonsanalysen (tabell 3) stgtter denne antagelsen om en signifikant sammenheng.

Dette utfallet samsvarer med hva resultatene fra tidligere omtalte forskningsstudier
viser til, hvor feedback har mer eller mindre tilsvarende signifikante forbindelser med
jobbengasjement (Llorens et al., 2006; Schaufeli & Bakker, 2004; Xanthopoulou et al. 2009).
Resultatet kan ogsa sies a vaere i henhold til den tidligere beskrevne JD-R modellens

prediksjoner, med hensyn til at tilstedeveerelsen av jobbressurser her blir antatt & fremme
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positive forhold som nettopp et hgynet jobbengasjement (Schaufeli & Bakker, 2004). Det vil
videre her hevdes at feedback som en jobbressurs i denne relasjonen innehar en intrinsisk
(“indre””) motivasjonell rolle. Som tidligere nevnt i fglge Leiter og Bakker (2010) henspiller
pa en fremmelse av blant annet arbeidstakeres vekst, hvilket i denne sammenhengen vil veere
representert av en styrket opplevelse av jobbengasjement.

Feedback sin positive sammenheng med jobbengasjement kan tilleggsvis ogsa sies a
samsvare med deler av antagelsene i den omtalte COR-teorien, vedrgrende prediksjonen om
at tilstedeveerelsen av ressurser i et individs tilvaerelse lettere muliggjer en tilegnelse av
ytterligere ressurser (Hobfoll, 2001). For denne oppgavens vedkommende kan fglgelig
arbeidstakere som mottar adekvat feedback med hensyn til deres jobbutfgrelse kunne antas a
ha forhgyede muligheter for & oppleve jobbengasjement. Med andre ord kan den innledende
ressursen feedback forventes a bidra til fremkomsten av en ny ressurs; jobbengasjement.
Feedback kan videre med utgangspunkt i Hobfoll (2002) sin inndeling av ressurser anses for &
veere en ressurs som farst og fremst er behjelpelig med & oppna hgyt verdsatte utfall, mens
jobbengasjement i stgrre grad vil kunne omtales som mer av en verdi i seg selv.

Selv om feedback ut i fra regresjonsanalysen viste seg a ha en signifikant sammenheng
med jobbengasjement, sa kan likevel ikke denne relasjonen sies a veere serlig sterk. Et godt
bilde pa dette er at regresjonsmodellen som helhet, det vil si samtlige av de inkluderte
ressursene og kontrollvariablene, redegjorde for kun 23 % av variansen i jobbengasjement,
noe som ma kunne sies a vere en relativt liten andel forklart varians. En potensiell forklaring
pa denne noe beskjedne sammenhengen mellom feedback og jobbengasjement kan blant annet
tenkes a ligge i Kluger og DeNisi (1996) sin omtalte meta-analyse av feedbackintervensjoners
innvirkning pa jobbrelaterte utfall. Ut i fra deres analyse hevdes det som kjent a vere klare
indikasjoner pa at de positive effektene av feedback innenfor en arbeidskontekst vil vere

relativt varierende og noe lavere enn mange forskere har antatt. Det kan faglgelig veere
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narliggende a trekke lignende konklusjoner for forbindelsen mellom feedback og
jobbengasjement, der styrken pa forholdet kanskje ikke er sterkere en hva resultatet av
analysen i denne oppgaven viser til. Det er imidlertid et par forhold som kan nevnes i
vurderingen av hvorvidt feedback er en adekvat intervensjonsmetode i forhold til & hayne
opplevelsen av jobbengasjement. Det farste forholdet viser til Mitchell og Daniel (2003) sin
papekning av at effektene av feedback i stor grad avhenger av hvordan feedbacken blir
formidlet og hva som er selve fokuset i informasjonen. Det andre gjelder Alvero et al. (2001)
som, i deres studie av effektiviteten til prestasjonsfeedback innenfor en organisatorisk
kontekst, konkluderer med at feedback kommer best til sin rett i sammen med andre
intervensjonstiltak eller prosedyrer. Det vil fglgelig kunne sies a vere viktig ved gnske om a
gi feedback at en legger ned tilstrekkelig med arbeid i selve formidlingen av den aktuelle
informasjonen, samt at en ogsa vil kunne antas a veere tjent med a supplere

feedbacktilnaeermingen med flere formalstjenlige intervensjonstiltak.

Hypotese 1b: Et innovativt klima har en positiv sammenheng med jobbengasjement

Som beskrevet i teoridelen kan et innovativt klima defineres som de delte
persepsjonene til medlemmer tilhgrende en gitt enhet, med hensyn til praksiser, prosedyrer og
atferder som fremmer genereringen, introduksjonen og realiseringen av nye ideer (Van der
Vegt, 2005). En har innenfor akademia og i naringslivet generelt veert vitne til et gkende
fokus pa nytteverdien av et pro-innovativt klima i forbindelse med positive
organisatoriske/arbeidsrelaterte utfall (Susanj, 2000). For denne oppgavens vedkommende var
gnske mer spesifikt, i henhold til hypotese 1 b, a se naermere pa nytteverdien av et innovativt
klima i forbindelse med jobbengasjement. Resultatet fra den aktuelle regresjonsanalysen
(tabell 3) viser til en signifikant sammenheng mellom et innovativt klima og jobbengasjement
og stetter fglgelig denne antagelsen. Dette resultatet samsvarer i stor grad med de to tidligere

refererte forskningsstudiene som viser til at et innovativt klima og det tilneermet identiske
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begrepet arbeidsenhetsinnovasjon har en signifikant positiv innvirkning pa jobbengasjement
(Hakanen et al., 2006; Hakanen et al., 2008). Som tilfellet var for forholdet mellom feedback
og jobbengasjement, er ogsa den signifikante relasjonen mellom et innovativt klima og
jobbengasjement i henhold til prediksjonene som fglger av motivasjonsprosessen i JD-R
modellen. 1 JD-R modellen forventes som kjent tilstedeveerelsen av jobbressurser a fare til
positive organisatoriske utfall, som et forbedret jobbengasjement blant arbeidstakerne.
(Schaufeli & Bakker, 2004). | nar relasjon til dette kan et innovativt klima, som en
jobbressurs, i likhet med feedback sies a inneha en intrinsisk motivasjonell rolle som bidrar til
a fremme en opplevelse av jobbengasjement.

I tillegg kan ogsa COR-teoriens antagelse om at en tilstedeveerelse av ressurser skaper
ytterligere ressurser hevdes a gjelde for sammenhengen mellom et innovativt klima og
jobbengasjement. Ut i fra denne oppgavens tilnaerming vil eksistensen av et innovativt klima
pa en arbeidsplass operere som den innledende ressursen. Arbeidstakerne pa et slikt sted vil
da om en falger teoriens resonnement veere mer disponert for en hgynet opplevelse av
jobbengasjement enn arbeidstakere som jobber i mindre innovative miljg. Videre vil et
naturlig undersgkelsesmoment vaere hvorvidt opplevelsen av jobbengasjement igjen vil kunne
lede til et enda mer fremtredende innovativt klima, i henhold til COR- teorien antagelse om
forekomsten av ressurskaravaner, som kort gjenfortalt innebarer en akkumulering og linking
av ressurser (Salanova et al., 2010). Dette ligger imidlertid litt utenfor hva som er mulig a
undersgke i denne oppgaven, men er noe eventuell videre forskning pa omradet vil kunne se
na&rmere pa.

Som papekt i den forrige sekvensen er ikke relasjonen mellom feedback og
jobbengasjement veldig sterk. Sammenhengen mellom et innovativt klima og
jobbengasjement er, om enn signifikant, enda mer beskjeden. Det er imidlertid usikkert om

denne forbindelsen kan sies a vaere svakere enn forventet. Tatt i betraktning det overveldende
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flertallet av forskningsstudier som har operert med innovativt klima som et endelig utfallsmal,
sett i sammenheng med studier som har anvendt variabelen som en foranledigende
jobbressurs (Anderson et al., 2004). Det er falgelig ikke seerlig grunnlag for @ komme med
noen bastante meninger angaende hvorvidt den signifikante sammenhengen i denne oppgaven
mellom et innovativt klima, som en jobbressurs, og jobbengasjement star sterkere eller
svakere enn hva tidligere studier indikerer. Som Anderson et al. (2004) videre papeker er det,
innenfor forskning pa omradet, et behov for et starre fokus pa hvilke innvirkninger
innovasjonsbaserte forhold som et innovativt klima kan fare med seg, fremfor kun a se pa

potensielt foranledigende faktorer.

Hypotese 1c: Optimisme har en positiv sammenheng med jobbengasjement

Optimisme refererer som beskrevet til forventninger om at gode ting vil skje, samt de
resonnementene og attribusjonene en benytter for a forklare hvorfor visse hendelser oppstar,
enten de er positive eller negative av karakter (Luthans et al., 2007). Optimisme har pa en
generell basis vist seg a veere relatert til suksess innenfor flere ulike domener (Peterson &
Steen, 2002). | denne oppgaven var malet som kjent, etter hva hypotese 1 c tilsier, &
undersgke hvorvidt optimisme er positivt relatert til jobbengasjement. Resultatet fra den
gjeldende regresjonsanalysen (tabell 3) stgtter oppunder denne antagelsen, da optimisme viste
seg a ha en signifikant positiv sammenheng med jobbengasjement. Dette utfallet samsvarer
ogsa med hva de tidligere refererte forskningsstudiene i denne oppgaven viste til av
signifikante forbindelser mellom optimisme og jobbengasjement (Xhantopoulou et al., 2007;
Xhantopoulou et al., 2009).

Videre kan denne relasjonen mellom optimisme og jobbengasjement sies, som for de
ovenfornevnte jobbressursenes forbindelse med jobbengasjement, a stgtte opp om antagelsene
som fglger av motivasjonsprosessen i JD-R modellen. Som i henhold til Schaufeli og Bakker

(2004) innebeerer en forventning om at jobbressurser vil lede til positive individuelle og
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organisatoriske utfall. | fglge Xanthopoulou et al. (2007) har imidlertid mye av forskningen
omhandlende JD-R modellen veert sentrert om jobbrelaterte karakteristikker, og har i mindre
grad fokusert pa arbeidstakeres personlige ressurser. Pa bakgrunn av resultatene fra deres
omtalte forskningsstudie konkluderer de likevel med at personlige ressurser kan hevdes a
inneha en viktig rolle i JD-R modellen, da disse ressursene i undersgkelsen bidro til &
redegjare for en betydelig del av variansen i jobbengasjement (Xanthopoulou et al., 2007).
Den signifikante forbindelsen i denne oppgaven mellom optimisme, i kraft av a veere en
personlig ressurs, og jobbengasjement kan fglgelig fungere som en ytterligere indikasjon pa at
personlige ressurser har en reell betydning i denne sammenhengen.

Denne relasjonen kan ogsa sies a vere i henhold til COR-teoriens antagelse om at et
nearveer av ressurser gagner et individs ytterligere ressurstilegnelse (Hobfoll, 2001). Det
refereres da i denne forbindelse til at personer som er optimistiske av natur trolig vil kunne
forventes, gitt at alt annet er det samme, a rapportere en sterkere opplevelse av
jobbengasjement enn hva mindre optimistiske individer vil gjare.

Selv om optimisme ut i fra analysen i denne oppgaven viste seg a ha en signifikant
sammenheng med jobbengasjement var styrken pa denne relasjonen minimal, som tilfellet var
for et innovativt klima og til dels feedback sin sammenheng med jobbengasjement.
Sparsmalet er hvorvidt dette utfallet gir et representativt bilde pa den reelle sammenhengen
mellom disse to variablene. Basert pa Kluemper et al. (2009) sin forskningsstudie vil den
beskjedne styrken pa denne forbindelsen kanskije ikke fremsta som noen overraskelse. Tatt i
betraktning studieundersgkelsens resultater som viste til at kun "state” optimisme var en
betydelig indikator pa flere positive organisatoriske utfall, mens effektene av disposisjonell
optimisme var mer eller mindre fraveerende. Som omtalt i metodedelen er det disposisjonell
optimisme som males i denne oppgaven. Det kan falgelig tenkes at jobbengasjement utgjar et

organisatorisk utfall som ikke vil ha en sarlig sterk forbindelse med denne formen for
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optimisme. De to refererte forskningsstudiene i denne oppgaven som viser til signifikante
relasjoner mellom optimisme og jobbengasjement maler imidlertid begge disposisjonell
optimisme. Noe som fglgelig gar imot resonnementet om en manglende forbindelse mellom
den disposisjonelle formen for optimisme og jobbengasjement. Det kan uansett sies a vere et
behov for en nermere undersgkelse av relasjonene mellom disse to forstaelsene av optimisme
og jobbengasjement. Som Kluemper et al. (2009) papeker, har det i det hele tatt frem til na
veert relativt sparsommelig med forskning pa optimisme og hvilke potensielle jobbrelaterte

utfall det kan lede til.

Jobbengasjement sin sammenheng med jobbprestasjon

Det har som omtalt i teoridelen, i likhet med forskning pa hva som foranlediger
jobbengasjement, ogsa vert undersgkt hva som er utfallene eller fglgene av jobbengasjement
(Leiter & Bakker, 2010). | henhold til Halbesleben (2010) er det mye som tyder pa at det
eksisterer en Kklar positiv sammenheng mellom jobbengasjement og flere viktige
utfallsforhold. En slik positiv sammenheng har blant annet viste seg a vare eksisterende for
forholdet mellom jobbengasjement og jobbprestasjon (Bakker & Demerouti, 2009). Det vil
na i det fglgende ut i fra aktuell teori og empiri ses nermere pa hypotesene 2 aog 2 b
omhandlende hvordan jobbengasjement star i forhold til de to jobbprestasjonsmalene i-rolle -

og ekstrarolleatferd.

Hypotese 2a: Jobbengasjement er positivt relatert til i- rolleatferd

Hypotese 2b: Jobbengasjement er positivt relatert til ekstrarolleatferd

Kort beskrevet kan i-rolleatferd sies a referere til jobbatferd som er i henhold til de
formelle kravene tilknyttet en gitt arbeidsstilling, mens ekstrarolleatferd innebarer jobbatferd
som gar utover disse formelle kravene (Hui, Law, & Chen, 1999). Hva angar forholdet
mellom jobbengasjement og jobbprestasjon er det pa bakgrunn av nyere forskning mye som

tyder pa at en opplevelse av jobbengasjement har en betydelig innvirkning pa
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jobbprestasjonen (Halbesleben, 2010). Med dette utgangspunktet var det et mal i denne
oppgaven, som formulert i hypotesene 2 a og 2 b, & se nermere pa hvorvidt jobbengasjement
er positivt relatert til henholdsvis i-rolle- og ekstrarolleatferd. Resultatene fra de utfarte
regresjonsanalysene stettet opp om hypotesenes antagelser, da jobbengasjement var positivt
relatert til begge de to prestasjonsmalene. Mer konkret redegjorde jobbengasjement, ut i fra
analysene, for 39 % av variansen i i-rolleatferd og 42 % av variansen i ekstrarolleatferd, noe
som ma kunne sies & utgjere relativt hgye andeler av forklart varians. Dette utfallet samsvar
videre med hva tidligere aktuell forskning indikerer, der nyere studier som nevnt viser til at
jobbengasjement har en signifikant innvirkning pa bade i-rolle og ekstrarolleatferd (Bakker &
Demerouti, 2009; Hakanen, 2009a). Disse resultatene kan blant annet ses i sammenheng med
COR- teoriens antagelser om at tilstedeveaerelsen av ressurser fremmer tilegnelsen av
ytterligere ressurser (Hobfoll, 2002). Dette med hensyn til at jobbengasjement, ut i fra
Hobfoll (2002) sin inndeling av ressurser, bade kan betraktes som en ressurs av verdi i seg
selv og en ressurs som leder til hgyt verdsatte utfall, der en hgynet jobbprestasjon her anses
for & utgjere et slikt utfall. Seerlig tatt i betraktning hva en kan forvente at en forbedret
jobbprestasjon vil lede til av lannsforhgyelse, forfremmelser og andre materielle og
statusrelaterte ressurser.

Som det hevdes ovenfor kan den prosentvise andelen av variansen i i-rolle - og
ekstrarolleatferd som jobbengasjement redegjer for anses for a vare relativt betydelig. Det
kan imidlertid enna sies a veere noe usikkert hvorvidt dette gjenspeiler det reelle forholdet
mellom variablene. Tatt i betraktning at falgene av jobbengasjement inntil nylig var et
forskningsomrade gitt begrenset oppmerksomhet, der jobbengasjement som regel har figurert
som en utfallsvariabel (Halbesleben, 2010). Sammenligningsgrunnlaget som en viser til er
falgelig ikke serlig stort, men skal man imidlertid tolke ut i fra resultatene fra denne analysen,

og det som er av tidligere forskningsfunn, har opplevelsen av jobbengasjement en Klar positiv
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innvirkning pa arbeidstakeres jobbprestasjon. Naermere bestemt bade i forhold til utfarelsen
av formelle arbeidsoppgaver, samt vedrgrende motivasjonen til a ta fatt pa mer uformelle og

diskresjonaere oppgaver, jamfgr henholdsvis i-rolle - og ekstrarolleatferd.

Den medierende rollen til jobbengasjement

Gjennom en testing av den presenterte arbeidsmodell var det ogsa i denne oppgaven et
mal & se nermere pa jobbengasjements medierende rolle i relasjonene mellom jobbressurser
og personlige ressurser pa den ene siden og jobbprestasjon pa den andre, i henhold til H3 a. |
tillegg undersgktes ogsa, i henhold til H3 b, den direkte sammenhengen mellom disse
ressursene og jobbprestasjon. Oppgavens arbeidsmodell har som beskrevet sitt teoretiske
utgangspunkt i JD-R modellens motivasjonsprosess, hvor det som nevnt predikeres at
tilstedeveerelsen av jobbressurser blant annet vil lede til jobbengasjement og positive
organisatoriske utfall (Schaufeli & Bakker, 2004). Som omtalt har flere forskningsstudier i
den senere tid, henhold til JD-R modellens prediksjoner, vist til en positiv sammenheng
mellom jobbressurser, jobbengasjement og ulike jobbprestasjonsmal, inklusiv
jobbengasjements medieredende effekt (Hakanen, 2009a; Salanova et al., 2005). Det vil na
falge en nermere drgfting av hypotese 3 a og 3 b i relasjon til resultatene, aktuell teori, og

tidligere forskningsfunn.

Hypotese 3a: Jobbengasjement har en medierende rolle i relasjonene mellom
jobbressurser og optimisme pa den ene siden og jobbprestasjon pa den andre siden

| forbindelse med testingen av oppgavens arbeidsmodell var malet i farste omgang, i
henhold til hypotese 3 a, a se naermere pa hvilken medierende rolle jobbengasjement har i
relasjonene mellom ressursene og jobbprestasjon. I modellen utgjer som nevnt feedback og
innovativt klima jobbressursvariabelen, jobbprestasjonsvariabelen utgjgres av i-rolle- og
ekstrarolleatferd, mens optimisme opererer som den personlige ressursen. Tidligere forskning

pa omradet har som nevnt vist til at jobbengasjement har hatt en nevneverdig medierende
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innflytelse i sammenhengen mellom ulike former for jobbressurser og personlige ressurser pa
den ene siden og differerende prestasjonsmal pa den andre siden (Hakanen, 2009; Salanova et
al., 2005; Xanthopoulou et al., 2008). Utfallet av den gjennomfgrte sti-analysen (figur 2)
statter i utgangspunktet oppunder hypotesens prediksjon, samt tidligere forskningsfunn, da
den aktuelle stikoeffisienten indikerer at jobbengasjement har en signifikant medierende
innflytelse i relasjonene mellom de inkluderte ressursene og jobbprestasjon. Som papekt i
resultatdelen er imidlertid denne arbeidsmodellen, ut i fra hva nesten samtlige av
tilpasningsmalene i analysemodellen viser til, darlig tilpasset de observerte dataene. Dette
innebeerer at den signifikante medierende innflytelsen til jobbengasjement i denne

sammenhengen likevel ikke kan st som en bekreftelse pa hypotese 3 a.

Hypotese 3b: Jobbressurser og optimisme har direkte positive sammenhenger med
jobbprestasjon, i tillegg til medierte positive sammenhenger gjennom jobbengasjement

Det var som kjent i oppgaven et videre gnske om a teste arbeidsmodellen etter & ha
inkludert de direkte sammenhengene mellom ressursene og jobbprestasjon, i henhold til
modellen slik den fremstar i teoridelen (figur 1). Malet var her, i samsvar med hypotese 3 b, &
se nermere pa bade den direkte effekten mellom de aktuelle ressursene og jobbprestasjon,
samt den medierende rollen til jobbengasjement. Som en faglge av inklusjonen av disse direkte
sammenhengene ble arbeidsmodellen som tidligere papekt langt bedre tilpasset de anvendte
dataene i denne oppgaven, der samtlige av tilpasningsmalenes verdier indikerte en god "fit".
Resultatene fra analysen (figur 3) stetter derimot ikke hypotesens antagelser fullt ut. Dette
fordi jobbengasjement ut i fra analysen ikke hadde en medierende innflytelse i relasjonene
mellom ressursene og jobbprestasjon. Imidlertid hadde bade jobbressurser og optimisme
direkte signifikante sammenhenger med jobbprestasjon. Dette utfallet stattet som falger heller
ikke helt oppunder JD-R modellens prediksjoner, henvisende til antagelsen om at

velvaererelaterte indikatorer som jobbengasjement har en medierende rolle i forbindelsen
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mellom jobbrelaterte ressurser og ulike former for jobbprestasjon (Demerouti & Cropanzano,
2010).

Det er usikkert hvorfor den medierende innflytelsen til jobbengasjement er tilnaermet
fraveerende i denne analysen. Dette serlig tatt i betraktning at tidligere forskning pa omradet
viser til at jobbengasjement har en signifikant medierende effekt i ulike relasjoner mellom
ressurser og jobbprestasjonsmal (Salanova et al., 2005; Xanthopoulou et al., 2008). En mulig
forklaring kan kanskje veere at inklusjonen av de direkte sammenhengene mellom de
inkluderte ressursene og jobbprestasjon er med pa a minimere den medierende innflytelsen til
jobbengasjement. Noe som i utgangspunktet vil kunne utledes med hensyn til at
jobbengasjement hadde en medierende rolle i tilfellet hvor de direkte sammenhengene var
utelatt fra modellen. Et stort problem med dette resonnementet er for det fgrste at denne
modellen som kjent ble vurdert for & veare darlig tilpasset de benyttede dataene, noe som gjar
at en ikke kan tillegge serlig vekt til dette spesifikke utfallet. For det andre viser eksempelvis
Hakanen (2009a) sin forskningsstudie av engasjerte arbeidstakere, til at jobbressursene som
ble inkludert bade hadde en direkte positiv innflytelse pa jobbprestasjonen, samt en
tilsvarende mediert signifikant effekt via jobbengasjement. Med andre ord ble ikke den
medierende effekten til jobbengasjement i disse relasjonene hvisket ut av de direkte
forbindelsene mellom ressursene og jobbprestasjon.

Det kan ogsa vare verdt & merke seg at fravaeret av en medierende rolle for
jobbengasjement, i denne sammenhengen, heller ikke er hva en kunne forvente med tanke pa
at jobbengasjement ut i fra de to ovenfornevnte linezre regresjonsanalysene redegjorde for en
betydelig andel av variansen i i-rolle - og ekstrarolleatferd. Det kan imidlertid her bemerkes at
regresjonsmodellen og den aktuelle analysemodellen viser til ulike relasjoner mellom
variablene, eller med andre ord modellene inkluderer noen av de samme variablene, men i

forskjellige konfigurasjoner. Ved bruk av regresjonsanalyser sa opereres det med standard
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modeller (Field, 2009). Hva angar SEM baserte stianalyser sa kreves det derimot en formell
spesifikasjon av en modell som skal estimeres og testes (Byrne, 2010). Det kan kanskje tenkes
at disse forskjellene kan ha veert med pa a forarsake de delvis divergerende utfallene.

Det kan tilleggsvis ogsa tenkes at det faktum at denne oppgaven baserer seg pa et
bekvemmelighetsutvalg har hatt en innvirkning pa denne mangelfulle medierende rollen til
jobbengasjement. Dette da en ikke i like stor grad ved valget av slik utvalgsmetode, som ved
en anvendelse av et representativt utvalg, vil kunne paberope seg a vise til resultater som
representerer realitetene i den undersgkte populasjonen (Langdridge, 2006). Det kan falgelig
tenkes at dette utvalget differerer noe fra sin gjeldende populasjon, der de pafalgende
analyseutfallene kanskje i enkelte tilfeller vil kunne skille seg noe fra hva som er de faktiske
forhold.

Det vil nok uansett, uavhengig av alt dette, veere et behov for a utfare videre analyser
av de undersgkte relasjonene, fagr en vil kunne danne seg en sterkere formening om hvorvidt

dette gjenspeiler de reelle sammenhengene mellom variablene.

Betraktninger rundt metodiske forhold

I en kvantitativ undersgkelse, som har blitt utfart i denne oppgaven, er det enkelte
metodiske forhold en med fordel bgr adressere i en gjennomgang av de endelige resultatene.
Det vil i de kommende sekvensene vises til noen betraktninger rundt utvalgsmetoden,
designet, generaliserbarheten, responsraten og sparreskjemaet.

Utvalgsmetode og oppgavedesign. Respondentene i denne undersgkelsen utgjar, som
nevnt ovenfor, et sakalt bekvemmelighetsutvalg. Med bekvemmelighetsutvalg refereres det til
en utvalgsmetode hvor deltakerne velges ut i fra hva som er mulig, eller hvem som er mest
tilgjengelig pa det gitte innsamlingstidspunktet. Dette til forskjell fra en randomisert
utvalgsmetode der alle i den aktuelle populasjonen har like stor sjanse for a bli valgt

(Langdridge, 2006).
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Denne oppgaven baserer seg videre pa et sakalt krysseksjonelt design, som innebarer
at det aktuelle datamaterialet kun blir innsamlet pa et tidspunkt. En begrensning med denne
formen for studiedesign er at det, i motsetning til eksempelvis longitudinelle studier, blir
problematisk a trekke noen bastante konklusjoner vedrgrende eventuelle arsak-
virkningsforhold som matte eksistere blant variablene i analysen (Langdridge, 2006).
Antagelsene om at det er kausale relasjoner som er avdekket i analysene i denne oppgaven
hviler derfor som falger i stor grad pa hva tidligere teori og empiri pa omradet viser til.

Generaliserbarheten. Det a anvende et bekvemmelighetsutvalg, slik tilfellet er for
denne oppgaven, vil med hensyn til generaliserbarheten av ens resultater ikke veere like ideelt
som det & benytte en randomisert utvalgsmetode. Dette fordi det er en hgynet risiko for at det
kan oppsta skjevheter i utvalget, noe som innebzrer at en ma veere ekstra oppmerksom pa
forskningsfunn som kan fremsta som tvilsomme (Langdridge, 2006). Funnene som falger av
respondentenes besvarelser ma falgelig vurderes med forsiktighet vedrgrende hvorvidt de er
generaliserbare utover det benyttede utvalget.

Responsraten. Det var i alt 382 arbeidstakere som besvarte denne oppgavens
spgrreundersgkelse, noe som utgjorde en total svarprosent pa kun 32%, som ma kunne regnes
for & veere en lav prosentandel. Det er imidlertid ikke uvanlig at responsraten for
sparreskjemaer sendt i posten eller via mail kommer ned i 25 % (Langdridge, 2006). Den
forholdvis lave responsraten kom likevel noe overraskende da det i forbindelse med
utleveringen av sparreskjemaet i tillegg ble gitt en presentasjon ved flere av de deltakende
organisasjonene/arbeidsplassene, omhandlende spgrreskjemaets utforming og formalet med
undersgkelsen. Dette ble gjort ut i fra en forventning om at dette ville bidra til en stgrre
deltakelse i undersgkelsen fra arbeidstakernes side. Det kan imidlertid veere verdt & nevne at
av de inkluderte organisasjonene/arbeidsplassene i undersgkelsen hadde

universitetsorganisasjonen en veldig lav svarprosent sett i forhold til hvor mange som fikk
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utsendt sparreskjemaet. Dette ledet til at den totale svarprosenten for hele utvalget sank
betydelig. Flere forhold kan ha bidratt til en slik lav responsrate, slik som manglende
kommunikasjon og/eller lite informasjon om undersgkelsen innad i organisasjonene, samt det
faktum at det ikke var tid til & tilby en presentasjon, da disse organisasjonene farst ble
kontaktet i den siste fasen i datainnsamlingen. Det som potensielt kan vaere problematisk med
en lav responsrate er at utvalget fort kan bli mindre representativt (Langdridge, 2006). |
henhold til en nyere forskningsstudie av Keeter, Kennedy, Dimock, Best, og Craighill (2006)
er det imidlertid lite som tilsier at responsraten vil har en betydelig innvirkning pa
anvendeligheten til resultatene av en undersgkelse.

Sparreskjemaet. Datainnsamlingen i denne oppgaven foregikk som kjent stort sett
ved bruk av et webbasert sparreskjema sendt ut arbeidsplassene som deltok, der
arbeidstakerne hver for seg besvarte undersgkelsen. Den klare fordelen med denne typen
datainnsamling er muligheten for & fa med et stort antall respondenter i undersgkelsen. En
konsekvens av dette er imidlertid at en sannsynligvis ikke vil evne & innhente den samme
detaljerte dybdeinformasjonen som en ville kunne fatt gjennom eksempelvis intervjuer. Det
benyttede sparreskjemaet i denne oppgaven anses likevel her for & vaere sapass nyansert og
godt utformet at valget om ikke a anvende slike mer nergaende datainnsamlingsmetoder vil
kunne rettferdiggjares.

Et potensielt faremoment som kan nevnes her vedrgrende innsamling av selvrapportert
data er sakalt sosial gnskelighet, som refererer til menneskers naturlige tendens til a ville
fremsta pa best mulig mate i enhver sammenheng, der en i forbindelse med sparreskjemaer
ofte, mer eller mindre ubevisst, vil gi de svarene en tror vil bidra til dette (Langdridge, 2006).
Dette kan eksempelvis for denne oppgavens del tenkes a innvirke pa deltakernes rapportering
av jobbprestasjon og grad av optimisme, hvor det & skare hgyt pa disse variablene hgyst

sannsynlig vil bli ansett for a veere positivt. Hvorvidt resultatene ville blitt annerledes ved
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bruk av eksempelvis lederes rapportering av jobbprestasjonen er imidlertid usikkert.
Forhapentligvis har det faktum at deltakerne er anonyme, samt at resultatene fra
undersgkelsen potensielt kan komme dem til gode i form av et utbedret arbeidsmilje pa et

senere tidspunkt, medfert til at besvarelsene har vart tett opptil de faktiske realiteter.

Malingsrelaterte forhold

Malingen av de inkluderte variablene i denne oppgaven baserer seg alle pa validerte
mal. Antallet spgrsmal/testledd som er benyttet for & male disse variablene er imidlertid
ganske fa, der feedback variabelen med sine seks har det hgyeste antallet tilskrevne spgrsmal.
Dette kan potensielt fa innvirkninger pa den indrekonsistensen til malene en anvender, tatt i
betraktning at en ved bruk av et lite antall testledd (under 10) kan forvente & fa lavere skarer,
noe som ytterligere kan veere tilfellet hvis det en maler utgjar psykologiske konstrukter (Field,
2009). Jobbengasjement, som er den mest sentrale variabelen i denne oppgaven, males
eksempelvis bare med utgangspunkt i tre sparsmal, fremfor hva som ofte er tilfellet gjennom
bruk av UWES- 17. Som en kan lese av den deskriptive statistikken i denne oppgaven (tabell
1) kan imidlertid den indre konsistensen til samtlige av variablene sies & vere pa et
akseptabelt niva, da en som regel opererer med en skare fra o =.70 og oppover som en mal pa
hva som utgjer godkjente verdier (Langdridge, 2006). Den av variablene med den laveste

Cronbach’s alpha skaren var illustrativt innovativt klima med en skare pa o =.71.

Teoretiske implikasjoner og videre forskning

Det har frem til na under drgftingen av de utarbeidede hypotesene i denne oppgaven
veert fremlagt noen forslag til hva videre forskning pa omradet vil kunne fokusere pa. Det vil i
denne sekvensen sgkes a trekke ut de viktigste teoretiske implikasjonene som denne oppgaven
kan hevdes a ha fart med seg, samt hvilke falger dette kan ha for eventuelle fremtidige
forskningsstudier.

Det var i oppgaven ogsa et mal a teste den tidligere presenterte arbeidsmodellen, med
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jobbkrav-ressursmodellen som dens teoretiske utgangspunkt. Egnetheten til arbeidsmodellen
ble som kjent testet to ganger opp mot de observerte dataene, farst uten a inkludere de direkte
sammenhengene mellom ressursene og jobbprestasjon, for sa i den andre omgangen &
inkludere dette inn i modellen sammen med jobbengasjements medierende rolle.

Utfallene fra analysene statter delvis oppunder JD-R modellen prediksjoner, der de
signifikante sammenhengene mellom jobbressurser og optimisme i relasjon til jobbprestasjon
er i henhold til antagelsene i modellen. Det at disse sammenhengene er signifikante kan videre
sies & bygge oppunder nytteverdien av & ha en fleksibel modell som JD-R modellen
tilgjengelig. Dette fordi den tar hgyde for at flere ressurser kan gjere seg gjeldende pa en
arbeidsplass, gjennom antagelsen om at hvilke ressurser som blir sentrale vil avhenge av de
spesifikke jobbkarakteristikkene pa stedet (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005).

Hva angar jobbengasjements medierende rolle sa var som kjent den farste modellen
darlig tilpasset de benyttede dataene, noe som problematiserer det a tillegge serlig vekt til de
innbyrdes sammenhengene i analysemodellen, mens den medierende innflytelsen til
jobbengasjement var tilnzermet helt fraveerende i den andre analysemodellen. Dette utfallet
kan sies & vaere ganske uventet, da tidligere forskning med utgangspunkt i JD-R modellens
prediksjoner viser til at jobbengasjement har hatt en signifikant medierende innvirkning i
lignende relasjoner (Hakanen, 2009a; Salanova et al., 2005; Xanthopoulou et al., 2008).
Sparsmalet er fglgelig, som drgftet tidligere, om fraveeret av jobbengasjements medierende
rolle i denne oppgavens analyse gjenspeiler de faktiske realiteter eller ikke. Hvis dette er
tilfellet vil det ikke samsvare med hva JD-R modellen foreslar i denne sammenhengen. Det vil
imidlertid veere ngdvendig a utfgre videre undersgkelser av disse relasjonene far dette
eventuelt kan besvares naermere, og da med fordel ved bruk av et longitudinelt design som vil
gjere det mulig a kunne vise til en tilstedeveerelse av potensielle arsakssammenhenger.

Videre kan det her kommenteres at optimisme sin relativt sterke sammenheng med
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jobbprestasjon i denne analysemodellen samsvarer med Xanthopoulou et al. (2007) sine funn,
i deres undersgkelse av personlige ressurser sin rolle i JD-R modellen. Resultatene fra studien
viste som kjent til at de inkluderte personlige ressursene hadde en signifikant innflytelse i de
undersgkte relasjonene (Xanthopoulou et al., 2007). Forbindelsen mellom optimisme og
jobbprestasjon som avdekkes i denne oppgaven, kan falgelig sies a statte videre oppunder de
eksisterende indikasjonene pa at personlige ressurser med fordel kan inkluderes inn i JD-R
modellens utforming. Videre forskning pa omradet vil imidlertid vaere ngdvendig for & kunne
komme med mer bastante pastander angaende forholdets faktiske natur, der det ogsa kunne
veert interessant 4 se pa hvorvidt "state" optimisme innehar en lignende rolle i denne
sammenhengen.

Helt til slutt i denne sekvensen kan det bemerkes at de fleste av de ovenfornevnte
utfallene i denne oppgaven er i henhold til COR teoriens antagelse om at tilstedeveerelsen av
ressurser i et individs tilveerelse styrker mulighetene for a tilegne seg ytterligere ressurser
(Hobfoll, 2001). Det refereres da hovedsakelig i oppgaven til at tilstedeverelsen av de
inkluderte ressursene i et individs tilveerelse ut i fra analysene, kan forventes a hgyne
mulighetene for en opplevelse av jobbengasjement. Det som imidlertid av omfangs- og
designmessige arsaker ikke utforskes her, er hvorvidt det forekommer gjensidige pavirkninger
mellom de inkluderte variablene. Dette sett ut i fra teoriens beskrivelse av ressurser som noe
som oppstar og eksisterer i samspill med andre ressurser (Salanova et al., 2010). Eksempelvis
kunne det veert interessant, ved bruk av et longitudinelt design, a undersgke om opplevelsen
av jobbengasjement hos arbeidstakere bidrar til  skape et innovativt klima, og/eller hvorvidt
en forbedret jobbprestasjon som falger av jobbengasjement igjen kan tenkes a fare til et enda
sterkere engasjement pa jobben. Som beskrevet tidligere har det vert studier som, med COR

teorien som teoretiske utgangspunkt, allerede har sett pa lignende relasjoner (Hakanen et al,



2008; Llorens et al., 2007). Det kan falgelig veere grunn til & forvente videre forskning pa

dette omradet, der denne oppgavens variabler forhapentligvis vil veere sentrale.
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Konklusjon

Formalet med denne oppgavestudien var a se naermere pa hvor viktig tilstedeverelsen
av jobbressurser og personlige ressurser er for opplevelsen av jobbengasjement og
jobbprestasjonen. Det ble i oppgaven mer konkret undersgkt hvordan jobbressursene feedback
og innovativt klima, og den personlige ressursen optimisme star i forhold til jobbengasjement,
samt videre hva som er sammenhengen mellom jobbengasjement og jobbeprestasjonsmalene
i-rolle - og ekstrarolleatferd. Samtlige av disse forbindelsene viste seg & vere signifikante. |
tillegg forekom det ogsa en testing av denne oppgavens arbeidsmodell, som har sitt teoretiske
utgangspunkt i Jobbkrav- ressursmodellen. Det ble da farst undersgkt hvilken medierende
rolle jobbengasjement har i relasjonene mellom de inkluderte ressursene og
jobbprestasjonsmalet, samt deretter ogsa hvilke direkte forbindelser som eksisterer mellom
ressursene og jobbprestasjon. Resultatene viste til at de direkte sammenhengene er
signifikante, men at dette ikke er tilfellet for jobbengasjements medierende rolle i disse
relasjonene.

Som det kommer frem av innledningen er jobbengasjement en sveert sentral variabel i
denne oppgaven, mye pa grunn av den tiltakende interessen for konseptet og de mange
positive fglgene det forbindes med, bade innenfor forskning og i arbeidslivet foravrig (Leiter
& Bakker, 2010). Utfallene fra analysene i denne oppgaven statter til en viss grad oppunder
dette bildet, men da farst og fremst gjennom jobbengasjements betydelige positive forbindelse
med jobbprestasjonsmalene i-rolle- og ekstrarolleatferd. De antatte foranledigende ressursenes
forbindelse med jobbengasjement var imidlertid alle relativt beskjedne, noe som vil kunne
tilsi at det er andre typer av ressurser som har en sterkere relasjon til jobbengasjement. Videre
forskning blir ngdvendig for a avgjere om dette er tilfellet, noe som ogsa vil veere gjeldende
for det uventede fraveeret av en medierende rolle for jobbengasjements del i relasjonene

mellom de inkluderte ressursene og jobbprestasjon.
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Appendiks

Medarbeiderundersgkelse om arbeid og helse

Undersgkelsen er en del av et nordisk prosjekt og har som formal 8 kartlegge positive faktorer i
arbeidslivet, hva som bidrar til gkt engasjement hos arbeidstakerne, og hva som skaper sunne og
produktive organisasjoner i en nordisk arbeidsmiljgkontekst.

Det er frivillig & delta, og ved & svare pd og sende inn spgrreskjemaet samtykker du i & delta. Alle
svar behandles konfidensielt, og innsamlede opplysninger anonymiseres ved prosjektslutt, senest
ved utgangen av 2014.

Vennligst svar pd alle spgrsmalene i én gkt. Bryter du av underveis, vil du ikke kunne komme tilbake
til dine svar.

Vennlig hilsen

Marit Christensen

universitetslektor, Psykologisk institutt, NTNU

tif. 73 59 19 76

Lisa Vivoll Straume

faglig leder, Mind:
tlf. 996 20 212

1. Undersgkelsen vil bli gjennomfgrt i to omganger. For @ kunne kople sammen dine svar trenger
vi et anonymt kodenummer. Som kodenummer bruker vi de fem siste sifrene i
mobiltelefonnummeret ditt. Vennligst skriv disse sifrene i feltet nedenfor. Vaer ngye slik at du
ikke skriver feill*

2. Hvilket &r er du fodt?

3. Kjgnn:

-
Kvinne Mann
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4. Sivilstatus:

-
J

Enslig

-
J

Gift/Samboer
" Har kjeereste

" Bor hjemme hos foreldrene

5. Har du barn som bor hjemme?

i Ja

7 Nei

6. Hva er din hgyeste fullfgrte utdanning?

" Grunnskole

" Videregdende skole, yrkesfaglig
" Videregdende skole, allmennfaglig
" Universitet/hggskole inntil 3 ar

" Universitet/hggskole over 3 &r

7. Hvor mange ar har du arbeidet i denne bedriften?

—

8. Hyvilken stilling har du?

" Lederstilling med personalansvar
" Lederstilling uten personalansvar

" Ikke lederansvar

9. Hvilket ansettelsesforhold har du?



10.

11.

12.

13.

I
Fast Vikariat

Regner du med & vare i bedriften om fem ar?

.
J

Ja, helt sikkert

" Ja, sannsynligvis

{7 Kanskje

" Nei, sannsynligvis ikke

7 Nei, helt sikkert ikke

Det yrket du har i dag - er det yrket du gnsker & ha i framtiden?

f" f" .
Ja Nei

Den arbeidsplassen du har idag - er det den arbeidsplassen du gnsker & ha i
framtiden?

Ja Nei

Er du positiv til hvordan jobben din vil utvikle seg i fremtiden?

.
J

Ikke i det hele tatt
7 Litt positiv

" Ganske positiv

" Veldig positiv

" Sveert positiv
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14. Hvor mange dialogsamtaler har du gjennomfgrt med din leder?

15.

16.

Ingen 1 2

i
4 5 eller flere

Hvordan opplever du disse dialogsamtalene?

Ikke i
det hele
tatt
1
Leererike ("
Utfordrende e
Interessante T
Vanskelige C
Ubehagelige i
Oppklarende i
Nyttige ("
Personlig vekst T
Faglig utviklende e
Jobbkrav
Meget
sjelden
eller
aldri

Arbeider du i meget hgyt I
tempo?
Krever arbeidet ditt raske '
avgjgrelser?
Er arbeidsoppgavene dine IS

for vanskelige for deg?

2 3 4
- -
. .
i -
. .
- -
- -
- -
i -
. .
Ganske Av og Ganske
sjelden til ofte
- - i
- - i
- - .
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| sveert
stor grad
5

i

Meget
ofte
eller
alltid

i



Krever arbeidet ditt
maksimal oppmerksomhet?

Krever arbeidet ditt
kompliserte avgjgrelser?

Utfgrer du arbeidsoppgaver
som du trenger mer
oppleering for & gjore?

Er dine kunnskaper og
ferdigheter nyttige i
arbeidet ditt?

Ser du pa arbeidet ditt som
meningsfullt?

Krever jobben din at du
lzerer deg nye kunnskaper
og ferdigheter?

M3 du utfgre oppgaver som
du mener burde gjgres
annerledes?

Far du oppgaver uten
tilstrekkelige hjelpemidler
og ressurser til & utfgre
dem?

Stilles det motstridende
krav til deg fra to eller flere
personer?

17. Engasjement

Aldri i
det
siste
aret

Jeg fgler meg

sterk og I
energisk pa

jobben

Jeg er

entusiastisk i f_'
jobben min

Nar jeg jobber ]
glemmer jeg alt .
annet rundt meg

. "
. "
. "
. "
. .
. .
. "
. "
. .
Noen
ganger Noen
det Manedlig ganger i
siste maneden
aret
" i "
. i .
. i .

18. Tilbakemelding p& arbeidet ditt

Ukentlig

Noen
ganger i
uken
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Daglig



Sveert
uenig

I arbeidet mitt finnes det
mange anledninger til 3
bedgmme hvor godt jeg
utfgrer arbeidet mitt

Mine ledere forteller meg
ofte hvordan de vurderer
min jobbutfgrelse

Det er lett for meg & se de

positive effektene av fﬁ

arbeidet mitt

19. Anerkjennelse av arbeidet ditt

Sveert
uenig

Mine ledere verdsetter 'S

arbeidet mitt

Mitt arbeid verdsettes I

utenfor arbeidsplassen

Jeg anser mitt arbeid som IS

viktig

20. Tillit pd arbeidsplassen

Sveaert
uenig

Ledelsen stoler pa at

medarbeiderne utfgrer C

jobben sin p& en god mate

Man kan stole pa

informasjonen som f_'

kommer fra ledelsen

Ledelsen holder tilbake

viktig informasjon til de C

ansatte

De ansatte kan fritt

uttrykke sine meninger og r

fglelser (det er "hgyt
under taket")

21. Rettferdighet pad arbeidsplassen

Uenig

Uenig

Uenig

Verken
eller

Verken
eller

Verken
eller

Enig

Enig

Enig
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Sveert
enig

Sveert
enig

Sveert
enig



Konflikter Igses pa en
rettferdig mate

Ansatte blir verdsatt nar de
har gjort en god jobb

Forslag fra de ansatte blir
behandlet serigst

Arbeidsoppgavene blir
fordelt rettferdig

22. Samarbeid i arbeidsgruppen

Arbeidsgruppen var star
samlet i sine anstrengelser
for & nd sine
prestasjonsmal

Jeg er forngyd med min
arbeidsgruppes innsats for
& nd malene

Arbeidsgruppens
medlemmer har
motstridende ambisjoner
for gruppens prestasjoner

Jeg har store muligheter til
3 forbedre mine personlige
prestasjoner i denne
arbeidsgruppen

23. Utviklingsarbeid

Det gjgres stadig
forbedringer i virksomheten

P& min arbeidsplass
diskuterer vi i fellesskap
arbeidsoppgaver,
malsetninger og hvordan vi
kan oppna disse malene

Vi skaffer oss
tilbakemeldinger og forslag
til forbedrinaer fra vare

Sveert
uenig

Sveaert
uenig

Aldri

Uenig

Uenig

Sjelden

Verken
eller

o

Verken
eller

Noen
ganger

Enig

Enig

Ofte
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Sveert
enig

Sveert
enig

Veldig
ofte



24. Respekt pa arbeidsplassen

25.

26.

kunder

Det er god stemning
mellom meg og mine
kollegaer

Det er godt samarbeid pa
min arbeidsplass

Jeg fgler meg som en del
av et fellesskap p@ min
arbeidsplass

Mening i jobben

Er dine arbeidsoppgaver
meningsfulle?

Fgler du deg motivert og
engasjert i ditt arbeid?

Fgler du at du gjgr en viktig

jobb?

Min jobb er viktig for min
selvtillit

Mine arbeidsoppgaver gjgr
at jeg faler at livet mitt er
meningsfullt

Min jobb betyr mye for min
personlige utvikling

Mitt arbeid betyr noe for
andre mennesker

| sveert

liten
grad

I

| svaert
liten
grad

o

| liten

grad Delvis

. .

. .

- -
Igl:tazn Delvis
. T
. .
. .
. .
. .
. .
. .

Hvor betydningsfullt er arbeidet i ditt liv?

| hay
grad

| hay
grad
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| sveert
hey grad

| svaert
hey grad

e~
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7 Ikke viktig i det hele tatt
" Ganske uviktig

" Ganske viktig

" Det viktigste i livet mitt

27. Balanse mellom ditt arbeid og privatliv

En stor Hele
Aldri Sjelden Av og til del av .
) tiden
tiden

P3virker kravene i arbeidet ] _ . ‘ -
hjemme- og familielivet ditt 8 e e I I
pa en negativ mate?

Har kravene fra
hjemmet/familien en negativ fﬁ fﬁ fﬁ e fﬁ
effekt pa ditt arbeid?

Det jeg gjgr i mitt arbeid

drar jeg nytte av nérjeg

héndterer menneskelige f_' f_' . - r
relasjoner og praktiske saker

i hjemmet

Det jeg gjgr i mitt arbeid gjgr ) _ _ _ )
meg ogsa til en mer . . . . .
interessant person hjemme

Ferdighetene jeg anvender i

mitt arbeid er ogsa til nytte o - - I o
nar jeg handterer

utfordringer pa hjemmebane

Arbeidsrelaterte problemer

virker Iettere§ hdndtere ndr I I I - I
jeg har noen a snakke med

hjemme

Kjeerlighet og respekt fra min
familie styrker min selvtillit . 1’" ' ' I
pa jobb

Mitt hjem/min familie hjelper

meg med & slappe av og - - - o -
forberede meg til neste

arbeidsdag

28. Lojalitet til organisasjonen og arbeidsgiveren
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| sveert [ liten | hoy | sveert
liten rad Delvis rad hov arad
grad g g y g
Jeg liker & fortelle om min
arbeidsplass til andre i r ‘e r I

mennesker

Jeg ville anbefalt en god N N N
venn til & sgke jobb pa f' r { - {
min arbeidsplass

Jeg tenker sjelden pa 8 e~ - - - o
sgke etter en annen jobb

Jeg anser at min
arbeidsplass har stor 1’" - . s I
betydning for meg

29. Vurderinger av deg selv
Nedenfor finner du en del pastander som passer mer eller mindre godt for ulike mennesker. Din
oppgave er 3 velge det alternativet som passer best for deg, slik du vanligvis er.

Helt . Verken . Helt
. Uenig Enig .
uenig eller enig
Jeg nyter & hanskes med
problemer som er helt nye 1-'_‘ T - - i
for meg
Jeg nyter 8 forsgke & Igse ~ I - - r‘-

kompliserte problemer

Jo vanskeligere problem, ) . . . .
dess mer nyter jeg & C C C C C
forsgke & lgse det

Jeg vil at mitt arbeid skal gi ] ) ] _ .
meg muligheter til & gke . . e 's r
mine kunnskaper og evner

Nysgjerrighet er drivkraften I - - = -
bak mye av det jeg gjgr

Nar jeg deltar i en aktivitet

har jeg en tendens til a bli o - - I I
sa involvert at jeg

"glemmer tiden"

Nar jeg er intenst
interessert i noe, skal det T . - . r
mye til for @ avbryte meg

Mine venner vil beskrive ) ) ) ) )
meg som "ekstremt intens" C C C C C
nar jeg er midt oppe i noe



30.

Jeg tror pa betydningen av
kunst

Jeg elsker & komme pé nye
mater 8 gjgre ting pa

Jeg liker & hgre om nye
ideer

Jeg kan lgfte samtalen til et
hgyere niva

Jeg foretrekker variasjon
fremfor rutine

Jeg liker & Igse kompliserte
problemer

Jeg mestrer de fleste
oppgaver

Jeg kan utfgre en rekke
ulike oppgaver

Jeg mgater gjerne
utfordrende oppgaver

Jeg vet hvordan jeg skal
anvende mine kunnskaper

Personlig initiativ

Nar noe gar galt sgker jeg
umiddelbart etter en
Igsning

N&r det er en mulighet til
a bli aktivt involvert, tar
jeg den

Jeg tar initiativ
umiddelbart, selv nar
andre ikke gjgr det

Vanligvis gjgr jeg mer
enn det som kreves av
meg

31. Optimisme

Sveert
uenig
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T o T ("
T o T ("
i i i i
i i i i
T o T ("
i i i i
i i i i
(o i (o i
i i i i
i i i i
Ueni Verken . Sveert
eng eller Enig enig
i i i i
T T (" ("
T T (" ("
T T (" ("
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HelF Uenig Bade/og Enig He}t
uenig enig
I usikre tider forventer I IS IS I IS
jeg som regel det beste
Jeg er alltid optimistisk
med tanke pa fremtiden (‘ i i (‘ (‘

min

Alt i alt forventer jeg at
flere gode enn dérlige . C - - -
ting skjer med meg

32. Tilfredshet med livet generelt

Helt Ueni Delvis Verken Delvis . Helt
. enig . . Enig -
uenig uenig eller enig enig
Mitt liv er pa
mange mgter neer ' ‘e e ‘e e e e
det som er idealet
for meg
Mine livsforhold s s s s s s s
er veldig gode
Jeg er tilfreds s 'S e 'S e e e

med livet mitt

Sa langt har jeg

oppnddd det som - e~ ~ ~ ~ I I
har veert viktig

for meg 3 oppnd

Om jeg kunne

leve mitt liv om

igjen ville jeg ikke . - - - . ' s
gjort mye

annerledes

33. Overskudd og avkobling

Aldri Sjelden Ofte

Noen Veldig
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ganger ofte
Jeg fgler meg uthvilt og - ~ ~ . )
opplagt ndr jeg starter T' r T O r
arbeidet om morgenen

Jeg fgler meg full av

energi i lgpet av e e e { e
arbeidsdagen
Jeg fgler meg veldig sliten I e ~ - -

i lgpet av arbeidsdagen

Jeg fgler meg uthvilt og ~ ~ ~ - ~
opplagt ndr jeg begynner e r - O r
3 jobbe igjen etter helgen

34. Hvor mange ganger i Igpet av de siste 12 manedene har du sammenlagt vart borte fra
arbeidet pa grunn av sykdom (sykemelding, behandling eller undersgkelse)?

© Aldri
" Engang
" 2-5 ganger

" Mer enn 5 ganger

35. Hvor mange dager - cirka - har du veert fravarende p& grunn av sykdom de siste 12
manedene?

—

36. Har det under de siste 12 manedene hendt at du har gatt pa arbeidet, pa tross av din
helsetilstand, ndr du egentlig burde ha sykmeldt deg?

 Aldri

" Engang
" 2-5 ganger
~

Mer enn 5 ganger

{7 Ikke aktuelt/Har ikke vaert syk

37. Hvordan vil du generelt sett beskrive helsen din?



" Sveert darlig

" Dérlig
i Verken god eller darlig
T God

" Sveert god

38. Har du i lgpet av de tre siste manedene...

Aldri eller Dagli
sjeldnere Sjeldnere 1-2 3-5 el%erg
enn en enn en netter i netter i
gang i gang i uken uken uken r:jestle_n
maneden aglig
Hatt vanskelig for & - - - - o
sovne?
Sovet godt hele I I o o -
natten?

Sovet uten at du har

vaknet opp tidlig om - - - - o
morgenen og ikke

fatt sove igjen?

39. Hvor ofte har du fglt deg uthvilt ndr du har vdknet i Igpet av den siste uken?

" Ingen morgener
" Et par morgener
" De fleste morgener

" Alle morgener

40. Prestasjon

84



41.

Jeg har kompetanse
innenfor alle delomrader i
mitt arbeid

Jeg er kompetent innenfor
alle arbeidets ulike
delomrader og utfgrer mine
arbeidsoppgaver pa en
faglig forsvarlig mate

Jeg gjgr det bra i arbeidet
mitt som helhet, ved 8
utfgre arbeidet som
forventet

Jeg melder meg frivillig til 8
gjgre ting som formelt ikke
er pakrevd i mitt arbeid

Jeg kommer med innovative
forslag for & forbedre den
generelle kvaliteten pa var
arbeidsplass

Jeg hjelper andre hvis deres
arbeidsmengde gker, til de
har kommet over det verste

Jeg hjelper mine kollegaer
med deres arbeidsoppgaver

Helt
uenig

Uenig

Bade/og

Enig
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Helt
enig

Har du andre kommentarer eller synspunkter som du synes det er viktig 3 fa fram,

kan du skrive i feltet under.



