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Sammendrag

Mye av den eksisterende litteraturen pa jobbholdninger er utviklet gjennom forskning pa
fulltidsansatte. Det er derfor lite kjent hvor godt teorier som dreier seg om for eksempel
motivasjon, jobbtilfredshet og jobbtilherighet lar seg anvende pa deltidsansatte. Denne
studien har derfor som hensikt & underseke om motivasjonsprosessen i Job Demands-
Resources-modellen kan bidra som forklaringsmodell for utviklingen av jobbtilherighet blant
studenter med deltidsjobb i tillegg til studiene. Basert pd selvrapportering via sperreskjema
ble data fra 146 studenter fra NTNU med deltidsarbeid ved siden av studiene, analysert.
Studien benytter seg av strukturell modellering (Structural equation modelling — SEM) som
analysemetode. Resultatene viser at det er ssmmenheng mellom studenters opplevelse av
ressurser, eget engasjement og tilharighet. Jobbressurser pé arbeidsplassen viste statistisk
signifikante positive sammenhenger med jobbtilherighet, bade direkte og indirekte gjennom
jobbengasjement, noe som stetter opp om tilstedevaerelse av en motivasjonsprosess. Den
endelige strukturmodellen som ogsa ble testet for effekten av jobbkrav, viste seg til slutt &

forklare 55 % av variasjonen i studenters rapporterte tilherighet til deltidsjobben.
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Introduksjon

"Enthusiastic employees excel in their work because they maintain the balance between the

energy they give and the energy they receive."

— Prof. dr. Arnold B. Bakker (Bakker, 2012)

I nyere organisasjonsteorier fokuseres det stadig mer pa mennesket som
organisasjonens mest dyrebare ressurs. For & kunne konkurrere effektivt ma bedrifter inspirere
og gjore sine ansatte 1 stand til & anvende sin fulle kapasitet 1 sitt arbeid. Dagens
organisasjoner trenger av den grunn ansatte med en psykologisk tilknytning til jobben, og som
er villig til & g& 100 prosent inn i arbeidsrollen sin (Bakker & Leiter, 2010). Jobbengasjement
er et viktig omrade for denne type forskning, og kunnskaper om hvordan man kan stimulere
til vitalitet, entusiasme og fordypelse 1 arbeidet vil utgjere et viktig bidrag til dette feltet 1
fremtiden. Forskning har vist positive ssmmenhenger mellom ansattes engasjement i en
organisasjon og fenomener som ofte framheves som egnskelige for organisasjonen, som ekt
produktivitet og jobbtilherighet blant de ansatte (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Harter,
Schmidt, & Hayes, 2002).

Mye av den eksisterende litteraturen pa motivasjon og jobbholdninger er utviklet
gjennom forskning pa fulltidsansatte (Wittmer & Martin, 2010). Den forskningen som er gjort
pa omradet har hovedsakelig studert effekten av kvantitative faktorer som jobbintensitet og
timeomfang (Eiken & Saksvik, 2010). I organisasjonspsykologisk litteratur er det kjent at den
subjektive erfaringen, hvordan den ansatte opplever arbeidet, som regel er av storre betydning
enn hvor hardt og mye vedkommende jobber (Loughlin & Barling, 2001). Med andre ord
regnes det som mer sannsynlig at jobberfaringen og effekten av ansettelsesforholdet vil
variere som folge av arbeidets kvalitet heller enn kvantitet (Eiken & Saksvik, 2010).

Det er forst 1 den senere tiden forskere har viet sin oppmerksomhet til deltidsansatte
ved & anvende modeller som har blitt godt innarbeidet for fulltidsansatte (Loughlin & Barling,
2001). Denne studien vil stette opp under den skende mengden forskning ved & anvende Job
Demands-Resources-modellen pa et utvalg deltidsansatte studenter. Hensikten er & undersoke
mulige sammenhenger mellom jobbressurser, jobbengasjement og jobbtilherighet. Det antas 1
trad med Job Demands-Resources- modellen at jobbressurser kan stimulere motivasjon i form

av engasjement og jobbtilherighet blant studenter med deltidsjobb. Det vil ogsé bli sett pd om


http://www.arnoldbakker.com/

jobbkrav kan innvirke pa en eventuell motivasjonsprosess. Problemstilling lyder dermed som

folger:

Hvordan kan jobbressurser og jobbengasjement, ifolge Job Demands-Resources-modellen, ha
effekt pa studenters opplevelse av jobbtilhorighet til deltidsjobben, og vil en inkludering av

jobbkrav pavirke eventuelle sammenhenger?

Det er utformet hypoteser knyttet til hva man forventer 4 finne i denne studien. Disse vil

presenteres i slutten av teorikapittelet.

Bakgrunn

Vi lever i en tid der det skjer store endringer i arbeidslivet. @kt globalisering og innfering av
ny teknologi setter nye krav til organisasjonen i form av effektivitet og konkurransedyktighet.
Den moderne, postindustrielle organisasjon skiller seg derfor fra den tradisjonelle, faste og
hierarkisk oppbygde organisasjonen. Danielsen, Nordvik, og Saksvik (2006) nevner at typiske
kjennetegn ved en postmoderne organisasjon er at det i storre grad blir vanlig & ha en perifer
gruppe ansatte i tillegg til kjernegruppen. Dette beskrives som en betinget arbeidskraft, og er
representert ved deltids- og midlertidige arbeidere. Deltidsansatte kan sies & oppfylle et behov
for fleksibel arbeidskraft i et arbeidsliv 1 stadig endring (NOU, 2010).

Et sertrekk ved det norske arbeidsmarkedet er nettopp den haye forekomsten av
deltidsarbeid. Siden 2000 har det skjedd en gkning av personer som arbeider deltid i alle de
nordiske landene. Tall fra Nordisk statistisk &rbok (2010) viser at hele 28 prosent jobber deltid
i Norge. Selv om deltidsarbeid ofte ses pa som et problem, kan det for noen vare et enske og
selvvalgt alternativ i visse stadier av livet for & lette balansen mellom arbeid og forpliktelser
som studier og familie. Dette defineres som frivillig deltid (Moland, 2010).

Mange av de deltidsansatte er studenter som jobber for a ha en ekstra inntekt ved siden
av studiene. Selv om et av delméilene 1 kvalitetsreformen var & satse pd "heltidsstudenten”
jobber fortsatt mange studenter deltid for a ha en ekstra inntekt ved siden av studiene (SSB,
2011). Stipend og 14n fra Lanekassen utgjer en stadig mindre andel av norske studenters
okonomi. Kun 6 prosent av dagens studenter er helt uten yrkesinntekter, mens mange har
betydelige yrkesinntekter ved siden av studiene (SSB, 2011). Pa grunn av studenters store
deltakelse pa arbeidsmarkedet kan det vaere formalstjenlig for bedrifter & vite hva som kan
fremme jobbengasjement og jobbtilherighet ogsd hos denne type ansatte. Studier viser at slike
jobbholdninger kan ha gunstige ringvirkninger pa arbeidsplassen (Hakanen et al., 2006;
Harter et al., 2002).
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Studenter med deltidsjobb en noe spesiell gruppe blant de deltidsansatte. Siden
deltidsjobb i denne livsfasen ofte kun tar form som lese relasjoner er det usikkert om de blir
tilstrekkelig eksponert til & erfare noen psykologisk innvirkning fra arbeidsmiljeet (Shanahan,
Finch, Mortimer, & Ryu, 1991), og kan av den grunn vare en spesiell utfordring nar det

kommer til jobbmotivasjon og engasjement.
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Teori

I dette kapittelet vil aktuelle begreper og sentrale teorier presenteres. Innledende vil
det bli gitt en kort beskrivelse av feltet positiv psykologi, som denne studien inngér under.
Deretter vil jobbengasjement og jobbtilherighet gjort rede for. Selvdetermineringsteorien og
sosial bytteteori som begge utgjor et diskusjonsgrunnlag for resultatene i denne studien, vil sa
presenteres. Folgende vil modellen Job Demands-Resources som ligger til grunnlag for
problemstillingen, legges fram. Videre vil utvalgte jobbressurser og jobbkrav, som utgjer
pavirkningsvariablene i modellen, presenteres. Avslutningsvis vil de spesifikke hypotesene i

studien presenteres.

Positiv psykologi — en fokusendring

I de senere arene har man sett en stadig voksende trend mot positiv psykologi. Positiv
psykologi defineres som det vitenskapelige studiet av optimal menneskelig fungering, og har
som mal & forstd og underbygge de faktorer som gir mennesker og organisasjoner muligheten
til & utvikle seg til & vere pa sitt beste (Linley, Joseph, Harrington, & Wood, 2006; Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000). Martin Seligman introduserte 1 1998 begrepet da han ble
president i den amerikanske psykologiforeningen (APA) (Linley et al., 2006). Han
argumenterte for at den tradisjonelle psykologien alt for lenge hadde fokusert pa
psykopatologi, pé lidelse og behandling med en medisinsk modell som utgangspunkt.
Spersmal om hvordan man kan gke folks livskvalitet hadde blitt viet heller lite
oppmerksomhet. Det er viktig & papeke at positiv psykologi ikke er et alternativ til en
tradisjonell psykologi, men ment som et bidrag til & utvikle fagfeltet videre (Christensen,
2011). Ifelge (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) er malet med forskning pa positiv
psykologi & virke som en katalysator for skifte av fokus i psykologien, fra og ensidig behandle
lidelser til og ogsa vere med pa a styrke positiv livskvalitet.

For arbeids- og organisasjonspsykologien har positiv psykologi hatt sin innvirkning.
P& dette feltet har man tradisjonelt fokusert pa de negative effektene ved arbeidsmiljeet, som
for eksempel konflikter, nedbemanning, mobbing, stress og utbrenthet. Forskning pd hva som
kjennetegner sunne, tilsynelatende optimalt fungerende individer og organisasjoner, har blitt
viet lite oppmerksomhet. Positiv psykologi dpnet dermed ny dimensjon i
organisasjonspsykologien med et spennende og rikt potensial basert pa motivasjon, lering og
engasjement hos arbeidstakerne (Christensen, 2011). Mens organisasjoner i industri-araen i
stor grad satte sin lit til mekanisk styring og strenge effektivitetsprinsipper eksemplifisert ved

metodene til Fredrick W. Taylor, fokuserer moderne organisasjoner mer pa & forvalte
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menneskelig kapital (Sweetman & Luthans, 2010). Dagens positive arbeids- og
organisasjonspsykologi gér ut pa 4 styrke positive ressurser, og handler om og utforske det
gode arbeidsliv, blant annet gjennom & laere av de som trives og er fungerer bra pa
arbeidsplassen.

Béde enkeltindivider og organisasjoner vil tjene pa om man i tillegg til tradisjonell
forskning ogsa vil fokusere pé tilstander som for eksempel jobbengasjement i trad med positiv

psykologi (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001).

Jobbengasjement

I moderne organisasjoner forventes det at ansatte er engasjert i jobben sin, at de skal
vise initiativ og vaere innovative (Bakker & Leiter, 2010). For & oppna dette forventes det til
gjengjeld at organisasjonen serger for arbeidsforhold med tilstrekkelige motiverende og
energigivende ressurser. Begrepet jobbengasjement fikk et oppsving etter tusendrsskiftet i takt
med utviklingen av den positive psykologien, og representerer et nytt og spennende felt som
kan gi verdifull informasjon om hva som bidrar til motivasjon og arbeidsglede hos
arbeidstakere.

Jobbengasjement er et begrep som har fatt mange definisjoner opp igjennom &rene.
Denne oppgaven vil forholde seg til begrepet slik Schaufeli og medarbeidere definer det; ” a
positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, dedication, and
absorption” (Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Roma, & Bakker, 2002, p. 74). Snarere enn en
kortvarig og spesifikk tilstand, refererer engasjement til en mer vedvarende og
giennomgripende affektiv-kognitiv tilstand som ikke er fokusert pd bestemte hendelser,
individer eller atferd (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006; Christensen, 2011).

Denne positive folelsesmessige tilstanden karakteriseres av vitalitet (vigor),
entusiasme (dedication) og evne til fordypelse 1 arbeidet (absorption) (Schaufeli et al., 2002).
Vitalitet karakteriseres av et hoyt energinivd, vilje til 4 legge en god innsats i arbeidet, og at
en klarer & veere utholdene 1 motgangstider. Entusiasme refererer til & vaere sterkt involvert 1
arbeidet sitt, og at en opplever en folelse av betydning, entusiasme, inspirasjon, stolthet og
utfordring ved utforelsen. Den siste dimensjonen, fordypning i arbeidet, karakteriseres av
evnen til full konsentrasjon og det & vere pa oppslukt i arbeidsoppgavene at tiden flyr og at
man har vanskeligheter med & losrive seg fra arbeidet (Schaufeli & Bakker, 2010). Basert pa
definisjonen pé jobbengasjement som inkluderer vitalitet, entusiasme og evne til fordypelse i
arbeidet, ble det tredimensjonale sparreskjemaet Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
utviklet (Schaufeli & Bakker, 2004). I dag er dette sporreskjemaet tilgjengelig pa 21 sprak,
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ogsé pd norsk (Schaufeli & Bakker, 2010). UWES er ogsa brukt i sperreskjemaet som tilherer
denne studien.

Dagens organisasjoner trenger ansatte som er vitalt energiske, identifiserer seg med
arbeidet med entusiasme, og har evnen til a fordype seg i arbeidet. Selv om det vil vere
forskjeller fra land til land, og fra organisasjon til organisasjon, trenger organisasjoner ansatte
som er engasjerte pa alle niva for a vokse, og for & overleve turbulente tider (Bakker &
Schaufeli, 2008; Bakker & Leiter, 2010). Engasjement er dessuten ’smittsomt”. Nar ansatte er
engasjerte kan det forventes at de gjennom sosial interaksjon pa jobben vil pavirke andre

ansatte til 4 oppfore seg og fole det pa samme maéte (Salanova, Agut, & Peird, 2005).

Jobbtilherighet (Organizational Commitment)

Ifolge Kaufman og Kaufman (2003) er jobbtilherighet en velstudert holdning som i
lang tid har blitt sett pa som en innfallsvinkel til & forstd individers atferd i organisasjonen. I
1980-arene ble fenomenet jobbtilherighet (oversatt fra organizational commitment) stadig mer
populert 1 organisasjonspsykologien. Den mest gjennomprevde tiln@rmingen til
jobbtilherighet er perspektivet utviklet av Mowday og hans kolleger, som framhever den
ansattes affektive band med organisasjonen (Mowday, Porter, & Steers, 1982). Det har blitt
gjort mange studier pa hva som forer til tilherighet, hvilke andre faktorer det korrelerer med,
og hva som kan vaere konsekvenser av tilherighet i jobbsammenheng (Kaufman & Kaufman,
2003).

Jobbtilherighet blir av Mowday og kolleger sett pd som ”...the relative strength of an
individual’s identification with and involvement in a particular organization” (Mowday et
al.,1982: 43). Jobbtilherighet beskrives her som den psykologiske tilherigheten en ansatt foles
til organisasjonen, og kan ses pd som et resultat av at ansatte har tro pa organisasjonens mal
og verdier, og dermed ensker 4 yte og bidra ekstra pa vegne av organisasjonen.

I tillegg til den affektive komponenten lik den utviklet av Mowday, Steers og Porter
(1979), har Meyer og Allen (1997) nyansert forstaelsen av begrepet ved a legge til ytterligere
to komponenter. Den sékalte trekomponentmodellen er anerkjent for a forstd helheten i
jobbtilherighetsbegrepet, og bestar av affektiv, vedvarende (continuance) og normativ
jobbtilherighet. Affektiv tilherighet henviser til de ansattes emosjonelle tilknytning og
involvering til, og identifisering med organisasjonen. Vedvarende tilherighet viser til en
bevissthet rundt kostnader knyttet til & forlate organisasjonen, mens normativ tilherighet

henviser til folelsen av plikt til & bli 1 organisasjonen (Meyer & Allen, 1997).
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Det meste av forskning og litteratur pa jobbtilherighet omfatter det holdningsmessige,
affektive aspektet (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997). Affektiv tilherighet vil
ogsa vare av storst interesse 1 denne studien da forskning indikerer at den har sterst positiv
sammenheng med ansattes ytelse pa jobb (Marchiori & Henkin, 2004; Meyer & Allen, 1997).
Ansatte med hoy affektiv jobbtilherigheten blir dermed ansett som verdifulle for bedriften. I
denne studien er nettopp det affektive aspektet operasjonalisert, det vil si at det er affektiv
tilherighet som blir mélt gjennom sperreskjemaet. Videre i denne oppgaven vil derfor
begrepet jobbtilherighet innebaere den affektive definisjonen.

Det er en vanlig antakelse at jobbtilherighet binder individet til organisasjonen, og at
konseptet brukes til predikere sannsynligheten for om en ansatt blir i organisasjonen eller
ikke. Det har opp igjennom tiden blitt foretatt omfattende mélinger av
organisasjonstilherighet 1 troen pa at det var relatert til gjennomtrekk (turnover) av ansatte 1
bedrifter. Meyer og Allen (1997) péapekte riktignok at det og utelukkende fokusere pa
gjennomtrekk er kortsiktig. Jobbtilherighet er ikke bare en faktor som kan vise sannsynlighet
for turnover. Hva den ansatte gjor og far til pa jobben sin er vel sé viktig som a predikere om
den ansatte blir eller ikke.

Arbeidslivet er i stadig endring og blir mer og mer individualisert og fleksibelt, noe
som gjor at man ikke kan forvente at ansatte skal ha samme jobbtilherighet til organisasjonen
som tidligere. De siste arene har man derfor vaert usikker pa om den tradisjonelle forstielsen
og betydningen av begrepet jobbtilherighet har samme gyldighet i dag. Allen og Meyer svarer
1 sin bok om jobbtilherighet (1997) pa dette dilemmaet. Det at forholdet mellom
organisasjoner og ansatte forandrer seg, undergraver ikke verdien av & forsta hvordan
tilherighet utvikler seg og influerer forholdet mellom organisasjon og ansatt. Mennesker som
individer vil helt naturlig utvikle tilherighet i en eller annen form som vil influere deres atferd
pa jobb. Gjennom & forsta hvordan tilherighet utvikler seg og hvordan det kan vere med pé a
forme holdninger og atferd, vil organisasjoner lettere kunne forutse hvordan endringer vil ha

innvirkninger p4 sine ansatte.

Jobbengasjement og jobbtilherighet - Same same, but different?

Begrepene jobbengasjement og jobbtilherighet kan ofte framstd som noe
overlappende. Dette er en folge av at mye tidligere forskning har brukt begrepene om
hverandre. Ifolge Schaufeli og Bakker (2010) er jobbengasjement som konsept klart
forskjellig fra jobbtilherighet (organizational commitment). Det meste av forskning pé

jobbtilherighet viser til en folelsesmessig tilknytning den ansatte far til organisasjonen
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(Hallberg & Schaufeli, 2006). Jobbtilherighet er en psykologisk tilstand av tilknytning og
identifikasjon, og er en bindende kraft mellom individ og organisasjon. I kontrast handler
jobbengasjement slik det blir definert i akademia, om & vere involvert i jobbrollen eller i
arbeidet i1 seg selv (Schaufeli & Bakker, 2010). I denne studien vil jobbengasjement og
jobbtilherighet behandles som to selvstendige begreper.

Self-Determination Theory

Self-Determination Theory (SDT) er en motivasjonsteori som ble utviklet av Edward
L. Deci og Richard M. Ryan (1985, 2008). Denne studien har valgt & oversette SDT til det
norske “’selvdetermineringsteorien”. Teorien fokuserer pa hvilken betydning selvbestemmelse
har for menneskets velvare, og sier noe om hva som kan fremme eller hemme motivering.
Om mennesket opplever seg selv som selvdeterminert eller kontrollert, avhenger i folge
teorien av det sosiale miljoet og situasjonen mennesket befinner seg i. Vére sosiale
omgivelser kan enten stotte eller hindre var naturlige tendens til engasjement og vekst.

Et viktig aspekt i selvdetermineringsteorien er hva som fremmer indre motivasjon. A
vare indre motivert vil si at mennesket handler ut fra de verdier og holdninger som ligger i en
selv. Mennesket opplever ikke seg selv som kontrollert av krefter utenfra, men opplever at de
valgene det tar, er selvbestemt og at handlingene er selvregulerte. I motsetning er en person
ytre motivert nar vedkommende gjor noe fordi han eller hun ensker & oppnd en belenning
eller et mal utenfor selve aktiviteten. En ytre motivert handling karakteriseres ved at man gjor
som man har blitt fortalt eller bedt om & gjere. Straff og belenning kan vere padrivere for ytre
motivasjon. En mildere form for ytre pavirkning, er ensket om 4 leve opp til forventninger i
omgivelsene. Ryan og Deci (2000) mener at ytre motivert atferd gir lavere interesse for
aktiviteten og sdledes lavere arbeidsinnsats. For eksempel kan dette vaere studenter som kun
har en deltidsjobb for pengenes skyld.

Den indre motivasjonen kan 1 folge selvdetermineringsteorien fremmes ved 4 fa
dekket de tre grunnleggende psykologiske behov; autonomi, kompetanse og sosial stette
(Ryan & Deci, 2000). Arbeidsmiljeer som bidrar til tilfredsstillelse av disse behovene legger
til rette for utvikling av bade jobbengasjement og psykisk velvere (Deci, Ryan, Gagné,
Leone, Usunov, & Kornazheva, 2001). Falgende vil de tre psykologiske behov presenteres.

Behovet for kompetanse forklares ut fra at mennesket har et behov for, og ensker &
vare virkningsfull 1 sin interaksjon med miljeet rundt seg. Det & kunne utrykke sine evner,
bruke dem og mestre de situasjonene man star overfor anses for & vaere avgjerende for graden

av motivasjon (Deci & Vansteenkiste, 2004). Tilfredsstillelse av behovet for kompetanse
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hjelper individer med & tilpasse seg komplekse og endrende omgivelser. Dersom behovet ikke
blir mett vil det fore til hjelpeloshet og manglende motivasjon (Deci & Ryan, 2000).
Selvbestemmelsesteorien hevder for eksempel at konstruktiv feedback er fordelaktig ettersom
det kan tilfredsstille behovet for kompetanse.

Det andre grunnleggende psykologiske behov er tilhorighet.
Selvdetermineringsteorien legger til grunn at mennesket har behov for a fele en grad av
tilhegrighet til den sosiale konteksten man omgir seg med. Graden av tilhegrighet vil pavirke
graden av motivasjon. Indre motivasjon vil sannsynligvis gke 1 settinger hvor man foler seg
trygg og har et nart og godt forhold til omgivelsene. Det sosiale nettverket gir folelsesmessig
kontakt og stette, og vil vaere med pa & skape folelsen av at noen bryr seg og tar del i det man
gjor (Ryan & Deci, 2000).

Det tredje behovet er autonomi. Ifelge Deci & Vansteenkiste (2004) gir behovet for
autonomi ut pd menneskets universelle lyst til & vaere en kausal agent, til & uteve sin vilje, og
til & handle i samsvar med ens indre selv. Nar en handling er selvbestemt, opplever personen a
ha et reelt valg, mens nar personen er kontrollert oppleves en storre eller mindre grad av
tvang. Ved selvbestemt atferd oppleves handlingen som en del av personens indre, og
aktivitetene reflekterer sdledes noe av personligheten, hvem de anser seg selv for & vare, og
hva man ensker & holde pad med (Deci & Vansteenkiste, 2004). Flere studer viser at et
autonomistettende miljo styrker den indre motivasjonen (Ryan & Deci, 2000).

Det er en sammenheng mellom de ytre miljefaktorene, menneskers psykologiske
behov og indre motivasjon (Ryan & Deci, 2000). Indre motivasjon antas som nevnt & vere
gunstig, med gode effekter ogsa i arbeidslivet. Jelstad (2007) paviste i sin
doktorgradsavhandling at tilfredsstillelsen av de grunnleggende psykologiske behovene for
autonomi, kompetanse og sosial tilherighet styrker den indre motivasjonen hos
medarbeiderne, noe som medforer gode prestasjoner og resultater i organisasjonen. Jelstad
(2007) mener ledere ber jobbe for & fremme den indre motivasjonen, da denne blant annet er
en mer vedvarende motivasjon en den ytre.

Tilfredsstillelse av psykologiske behov kan forklare forbindelsen mellom
jobbressurser og jobbengasjement. Selvdetermineringsteorien ser pa behovstilfredsstillelse
som nedvendig for at mennesker skal trives. Det er sannsynlig at jobbressurser fremmer vekst
og utvikling, og pa denne méiten har en stimulerende innflytelse pd jobbengasjement (Van den
Broeck, Vansteenkiste, De Witte, & Lens, 2008). For eksempel kan ordentlig feedback fostre

leering, og dermed oke jobbkompetansen, mens beslutningsfrihet og sosial statte kan
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tilfredsstille behov for autonomi og felelse av tilherighet (Van den Broeck et al., 2008), noe
som 1 sin tur kan forklare gkt engasjement og tilhgrighet til jobben.

Denne studien har ikke hatt som hensikt og statistisk undersegke 1 hvilken grad de tre
psykologiske behovene tilfredsstilles i utvalget. Jobbressursene som inngar i denne studien vil
likevel kunne diskuteres 1 forhold til om de kan bidra til tilfredsstillelse av behov 1 trdd med
selvbestemmelsesteorien, og pd denne méaten ha medvirkningskraft pa bade jobbengasjement

og jobbtilhegrighet blant studenter i deltidsarbeid.

Sosial byttereori

Sosial bytteterori (Social exchange theory) er blant de mest innflytelsesrike
begrepsmessige paradigmene for & forsté atferd pé arbeidsplassen (Cropanzano & Mitchell,
2005). Blau (1964, p. 93) definerte sosialt bytte som “favors that create diffuse future
obligations, not precisely specified ones, and the nature of the return cannot be bargained
about but must be left to the discretion of the one who makes it”.

Fra et sosialpsykologisk perspektiv er kjernen av sosial bytteteori det normative
prinsippet om at gjensidighet eller bytte av tjenester vil forme individuell atferd, holdninger
og handlinger i en sosial interaksjon. Sosial interaksjon vil over tid utvikle seg til tillitsfulle,
lojale og gjensidige forpliktelser s lenge partene folger spillereglene ved & gjore rettferdige
bytter (Cropanzano & Mitchell, 2005). Denne normen om gjengjeldelse vil i sosiale
situasjoner som nar ansatte jobber i en organisasjon, bety at de ansatte vil kalkulere de
forventede belonningene og kostnadene som er assosiert med deres interaksjon med
organisasjonen, kolleger og ledelse, og deres holdninger og atferd kan formes gjennom denne
forventningen.

Basert pa tilstedevearelse av ressurser og til forpliktelsen som bade blir kommunisert
av organisasjonen og indirekte gjennom gjensidighetsnormen, former ansatte en sékalt
“psykologisk kontrakt” med organisasjonen. En psykologisk kontrakt defineres som uskrevne
og gjensidige forventninger mellom arbeidsgiver og arbeidstaker (Kaufman & Kaufman,
2003, p. 227). Béde arbeidsgiver og arbeidstaker vil allerede ved ansettelse danne seg
antakelser og forventninger rundt bytteforholdet der begge gir og far 1 form av slike
psykologiske kontrakter (Kaufman & Kaufman, 2003; Conway & Briner, 2002). Innfrielse av
psykologiske kontrakter er funnet & vare assosiert med positive jobbholdninger, som
eksempelvis jobbengasjement og jobbtilherighet, og sies & vare en rimelig tilnerming for a

forstd holdninger og atferd pa tvers av type ansettelsesforhold (Conway & Briner, 2002).

19



Saks (2006) har anvendt sosial bytteteori-perspektivet til a forklare kildene til
jobbengasjement. Han mener at ansattes engasjement kan representere en form for obligasjon
overfor organisasjonen. Ved at reglene for bytte involverer gjensidighet og gjengjeldelse, kan
ansatte som mottar gkonomiske og sosial-emosjonelle ressurser fra organisasjonen gjore at de
foler seg forpliktet til & gjore gjengjeld (Cropanzano & Mitchell, 2005). En mate de ansatte
kan gjengjelde organisasjonens stotte er gjennom grad av engasjement. Dersom
organisasjonen tilbyr den ansatte stotte, vil den ansatte fole seg forpliktet til &4 vaere kognitivt,
emosjonelt og fysisk engasjert 1 sin arbeidsrolle. De foler at de méa uteve en konstruktiv atferd,
som positive holdninger, mot organisasjonen. I overensstemmelse med dette perspektivet vil
organisasjoner som holder sine ansatte med ressurser “fa tilbake” fra sine ansatte i form av
engasjement (Saks, 2006).

Gjensidighetsnormen skal vaere like gjeldende for deltidsansatte som for
fulltidsansatte, ved at man gir tilbake i trdd med hva man far. Hvor mye man vil investere i
hverandre beror pa hvilke forventninger man setter seg. Van Dyne og Ang (1998) hevder at
midlertidige ansattes psykologiske kontrakt er snever ndr det kommer til kvantitet og kvalitet i
kontraktens innhold. Det finnes flere grunner til & g ut ifra at deltidsansatte kan ha en annen
type psykologisk kontrakt enn fulltidsansatte. Organisasjoner kan pa sin side forvente en
annen type ytelse fra sine deltidsansatte basert pa sine egne motiver for ansettelse, som for
eksempel hjelp i den travleste tiden. Det ses ogsa som sannsynlig at fulltidsansatte har hgyere
forventninger enn deltidsansatte i forhold til hva de skal fa tilbake fra organisasjonen (lonn,
autonomi, avansement o.1) (Conway & Briner, 2002). For studenter som skal “videre” etter
endt utdannelse vil sannsynligvis ikke forventningene vere sé store.

Partene i bytteprosessen skal i like stor grad kunne tjene pa a investere i hverandre.
Ved 4 tilby ressurser til sine ansatte kan man ifelge bytteperspektivet forvente a fa tilbake 1
form av innsats og engasjement fra den ansatte (Kuvaas & Dysvik, 2009). P& den andre siden
kan den ansatte ved a engasjere seg 1 jobben fa storre tilgang pa ressurser, som sosial stotte og

autonomi.

Job Demands-Resources (JD-R)-modellen

JD-R-modellen (Job Demands-Resourses Model) (Demerouti et al., 2001) er et
teoretisk rammeverk som har som hensikt & forene to ganske sa uavhengige
forskningstradisjoner: stressforskning og motivasjonsforskning (Demerouti & Bakker, 2011).
JD-R-modellen var originalt brukt til & utforske dimensjoner av utbrenthet (Demerouti et al.,

2001), men har i1 den senere tiden gatt over til & fokusere pd jobbengasjement som en positiv
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motvekt til utbrenthet (Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007; Hakanen,
Schaufeli, & Ahola, 2008).

JD-R-modellen ble utviklet i et forsek pd & overkomme noen av begrensningene som
karakteriserer tidligere forskningsmodeller i organisasjonspsykologien (Van den Broeck et al.,
2008), som blant annet Jobbkrav-kontrollmodellen (Job Demand-Control Model, Karasek,
1979) og Innsats-Belenning-modellen (Effort Reward Imbalance Model, Siegrist, 1996). Ett
av problemene med disse tidligere modellene er deres ensidige fokus pa de negative aspektene
ved jobben. JD-R-modellen har en mer positiv tilnerming. Sammen med de negative
aspektene ved jobben undersegker ogsa modellen positive jobbkarakteristikker, og deres
motiverende og helsefremmende effekt. Mens de eldre modellene kun sé pa et begrenset
nummer jobbkarakteristikker gar JD-R-modellen ut ifra at et bredt utvalg varierte
jobbaspekter kan vaere med pé a spille inn pa ansattes velvaere (Van den Broeck et al., 2008).
Modellen kan brukes uavhengig av hvilke krav som stilles, eller hvilke ressurser som er
tilgjengelig i jobben. JD-R-modellen er derfor en utvidet og forbedret utgave av tidligere
modeller som for eksempel Demand-Control-Modellen (DCM) gjennom at den er svert
fleksibel og samtidig mer noyaktig. Dette gjor at modellen kan brukes pd en hver
arbeidsplass, uansett yrke (Christensen, 2011).

Hovedantakelsen til JD-R-modellen (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al.,
2001) er at hver enkelt jobbvirksomhet har egne spesifikke risikofaktorer assosiert med
jobbrelatert stress. Disse faktorene kan klassifiseres inn i to generelle kategorier; jobbkrav og
jobbressurser. Jobbkrav og jobbressurser vekker to relativt uavhengige prosesser: jobbkrav
kan fremme utbrenthet gjennom en stressprosess, mens jobbressurser kan fremme
engasjement gjennom en motivasjonsprosess (Llorens et al., 2006; Christensen, 2011). I
tillegg spesifiserer modellen hvordan krav og ressurser interagerer, noe som kan predikere
viktige utfall for organisasjonen (Demerouti & Bakker, 2011). P4 bakgrunn av
problemstillingen vil denne oppgaven vil fokusere pad motivasjonsprosessen.

Jobbkrav. Jobbkrav refererer til de fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske
aspekter av jobben som krever vedvarende innsats (Demerouti & Bakker, 2011). Jobbkrav
assosieres med en fysisk og/eller psykisk kostnad. Eksempler kan vere hoyt arbeidspress,
emosjonelle krav i1 forhold til kunder/klienter, et ugunstig fysisk arbeidsmilje, eller ujevn
arbeidstid (Hakanen & Roodt, 2010; Demerouti & Bakker, 2011). Kroniske jobbkrav kan
bryte ned ansattes mentale og fysiske ressurser og virke energitappende (dvs. en tilstand av

utmattelse), noe som igjen kan fore til helseproblemer (Bakker & Demerouti, 2007).
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Jobbressurser. Jobbressurser refererer til de fysiske, psykologiske, sosiale og
organisatoriske aspektene ved jobben som er kan (1) vaere funksjonelle for & oppna mal i
arbeidet (2) reduserer jobbkrav og relaterte fysiske og psykologiske kostnader, og/eller (3)
stimulerer til personlig vekst, leering og utvikling (Demerouti & Bakker, 2011; Christensen,
2011). Jobbressurser kan lokaliseres pd organisasjonsniva (lenn, karrieremuligheter,
jobbsikkerhet), i sosiale, mellommenneskelige relasjoner (stotte, teamklima), og pa
oppgaveniva (rolleklarhet, deltakelse 1 beslutningsprosesser, variasjon, identitet, viktighet,
autonomi, feedback) (Bakker & Demerouti, 2007).

Generelt er jobbkrav og jobbressurser negativt korrelert med hverandre, fordi haye
jobbkrav kan forhindre mobilisering av jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2007). JD-R-
modellen mener at hoye jobbkrav og mangel pa ressurser kan skape gunstige forhold for
utviklingen av utbrenthet og redusert jobbengasjement (Schaufeli & Bakker, 2004). JD-R
modellen hevder ogsa at jobbressurser og jobbkrav kan ha en interaksjonseffekt pd ansattes
velvere. En sékalt ’buffer-hypotese” forklarer interaksjonen ved & hevde at jobbressurser kan
virke som en buffer som minsker det negative forholdet mellom jobbkrav og engasjement
(Bakker & Demerouti, 2007). En annen hypotese kalt “mestringshypotesen” tar det et steg
videre og hevder at jobbressurser er forventet 4 vaere spesielt viktig ndr ansatte meoter hoye
jobbkrav. Med andre ord er det forventet at det positive forholdet mellom jobbressurser og
engasjement gker ved hoye jobbkrav (Hakanen & Roodt, 2010; Bakker & Demerouti, 2007).

Motivasjonsprosessen. Motivasjonsprosessen i JD-R-modellen drives i gang ved
tilgjengelighet av jobbressurser. Jobbressurser har potensial til & oke bade den indre og den
ytre motivasjonen (Bakker & Demerouti, 2007), og kan spille en viktig rolle for den indre
motivasjonen fordi de per definisjon fostrer de ansattes vekst, lering og utvikling.
Jobbressurser kan ogsa fostre ytre motivasjon pa jobben da de er nedvendige for & takle
jobbkrav og for & nd mal i arbeidet (Hakanen & Roodt, 2010). Et arbeidsmilje som tilbyr
rikelig med ressurser kan pavirke den ansattes vilje til & yte ekstra 1 sine arbeidsoppgaver.

Ressurser kan altsa gjennom en motivasjonsprosess skape engasjerte arbeidstakere
som er villige til & gjore en ekstra innsats 1 jobben sin, noe som gker sannsynligheten for gode
resultater for badde arbeidstakerne og organisasjonen (Christensen, 2011). Det er rimelig at
engasjerte ansatte foler tilharighet til organisasjonen som forsyner dem med ressurser som
gjor dem 1 stand til & nd mal i arbeidet, og gir dem mulighet for utvikling (Demerouti et al.,
2001). Flere studier som har testet den omfattende JD-R-modellen har brukt engasjement som
potensiell mediator mellom jobbressurser og et bestemt positivt utfall, nemlig jobbtilherighet

(organizational commitment). Hakanen et al. (2006) undersgkte jobbrelatert velvere blant et
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utvalg lerere 1 Finland. Den omfattende JD-R-modellen ble brukt. Resultatet fra studien viste
at engasjement medierte innflytelsen av jobbressurser pa jobbtilherighet. Llorens et al. (2006)
demonstrerte hvor solid motivasjonsprosessen i JD-R-modellen er gjennom a vise at den

medierende rollen jobbengasjement har pa forholdet mellom jobbressurser og jobbtilherighet

viste seg gjeldende pa tvers av yrkesmessige utvalg og land (Spania og Nederland).

Studiens utvalgte jobbkarakteristikker

Motivasjonsprosessen begynner som nevnt med en tilstedevarelse av jobbressurser
som stimulerer jobbengasjement. Mange studier som har testet den omfattende JD-R-
modellen har inkludert varierende jobbressurser. Blant de mest brukte jobbressursene er
feedback, jobbkontroll/autonomi, sosial stette fra kolleger og ledelse, og oppgavevariasjon/
utviklingsmulighet. Det er sannsynlig at det finnes mange andre typer jobbressurser ogsa kan
inkluderes i studier for & predikere jobbengasjement og jobbtilherighet (Hakanen & Roodt,
2010). JD-R- modellen kan brukes uavhengig av hvilke krav som stilles, eller hvilke ressurser
som er tilgjengelig 1 jobben. Dette gjor at modellen kan brukes pa en hver arbeidsplass,
uansett yrke (Christensen, 2011). Oppgaven vil nd presentere de utvalgte jobbressurser og
jobbkrav som vil ligge til grunn i denne studien.

Kontroll. Kontroll over ens arbeid er en viktig faktor for utviklingen av engasjement
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Kontroll, eller autonomi, er den grunnleggende
komponenten i krav-kontroll-modellen til Karasek (1979) og andre
jobbkarakteristikkmodeller som angér stress og velvare (for eksempel Hackman & Oldham,
1980). Autonomi er innarbeidet som en viktig ressurs nar man tester JD-R modellen (Bakker
& Demerouti, 2007). I folge selvdetermineringsteorien er ogsa autonomi et grunnleggende
menneskelig behov (Deci & Ryan, 2000). Hvis dette behovet blir tilfredsstilt, kan det lede til
okt motivasjon og utholdenhet. Tilstedevarelsen av jobbrelatert autonomi kan med andre ord
sannsynligvis gke jobbrelatert motivasjon. I en studie fant Aube, Rosseau og Morin (2007) at
jobbautonomi ogsd er en viktig bidragsyter til affektiv jobbtilherighet. Ansatte med autonomi
i jobben vil ha muligheten til & vaere en del av beslutningstakingsprosesser, og 4 vaere i en
posisjon hvor de far brukt sine evner. Bakker, Demerouti, de Boer, og Schaufeli (2003)
undersekte hvordan ulike jobbkarakteristikker influerte framtidig fraver blant nederlandske
produksjonsarbeidere, gjennom & se pd sammenhengen mellom utbrenthet og grad av
jobbtilherighet. Funnene viste blant annet at jobbressurser som autonomi og deltakelse i

beslutningstaking har et sterkt positivt forhold med jobbtilherighet.
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Sosial stette. Sarason (1974) introduserte begrepet sense of community, oversatt til
fellesskapsfolelse pa norsk. Hun mente at fellesskapsfolelse dekker noen veldig essensielle
behov ved det & veere menneske, som vart behov for tilherighet nar man trenger trost, og vart
behov for & dele ndr man foler glede (Nelson & Prillentensky, 2005). Mennesker trives 1
fellesskap med andre, og fungerer ogsa best nar de deler berommelse og glede med
mennesker de liker og respekterer (Maslach & Leiter, 1997). Sosial stette er dermed en
verdifull ressurs for & forbedre ansattes optimale fungering i organisasjonen. Ng og Sorensen
(2008) fant klar stette for dette 1 sine funn, og fant at stette fra ledelsen hadde sterkest positiv
sammenheng med tilherighet. En studie gjort av Meyer, Stanley, Herscovitch og Topolnytsky
(2002) viste at blant et utvalg jobbkarakteristikker, er stotte fra organisasjonen blant de som er
sterkest relatert til affektiv jobbtilherighet. For nye ansatte kan en virksom stette fra ledelse
eller kolleger i forhold til jobbrelatert informasjon og tilbakemelding vere svert viktig i
forhold til tilpasning og laering. Emosjonell stotte i form av sympati, omsorg, trest og
oppmuntring kan fasilitere ansattes tilknytning og tilherighet til organisasjonen. Flere studier
har vist at individer som er medlemmer av sosialt sammenknyttede jobbgrupper rapporterer
storre grad av jobbtilherighet (Kidwell, Mossholder, & Bennett, 1997; Yoon, Baker, & Ko,
1994).

Feedback. En annen jobbressurs som er mye brukt i forbindelse med JD-R-modellen
er feedback, eller tilbakemelding pd norsk. Konstruktiv feedback hjelper ikke bare ansatte til &
gjore jobben sin mer effektivt, men bedrer ogsd kommunikasjonen mellom ledelse og ansatte.
Nar spesifikk informasjon blir gikk pé en konstruktiv mate har bade ansatte og ledelse
anledning for & bedre eller endre sin atferd. Nar ansatte far tilbakemelding p4 at innsatsen er
god vil dette hjelpe pa motivasjonen, samt at de vil fortsette arbeidet pd samme gode méte
(Hackman & Oldham, 1980). Grad av affektiv tilherighet kan ogsé forsterkes under forhold
med kultur for mye tilbakemelding. Studier har vist at individer som blir gitt beremmelse og
konstruktiv tilbakemelding sannsynligvis vil utvikle en sterkere lojalitetsfolelse til
organisasjonen (Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990). I en studie av ansatte pd en
telefonsentral viste det seg at ansatte som opplevde & ha tilstedevaerende ressurser som sosial
stotte fra kollegaer og feedback rapporterte & fole storre grad av tilherighet til organisasjonen
(Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003)

Jobbkrav. Selv om det i denne studien i lys av JD-R-modellen hovedsakelig ser pa
motivasjonsprosessen fra ressurser til jobbtilherighet, vil prosessen ogsa bli testet for sin
holdbarhet ved inkludering av jobbkrav. Ifalge Christensen (2011) kan JD-R-modellen brukes

uavhengig av hvilke krav som stilles, og det er blant annet dette som gjor at modellen kan
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brukes pa en hver arbeidsplass, uansett yrke. I denne studien ble det valgt a fokusere pa
opplevde kvantitative krav 1 deltidsjobben. Kvantitative jobbkrav refererer til i hvilken grad
de ansatte er pdlagt & arbeide raskt og hardt, har mye & gjore pd kort tid, eller permanent har
mye arbeid & gjore (Peeters, Montgomery, Bakker, & Schaufeli, 2005). Opplevd
arbeidsmengde og tidspress er sterkt og konsekvent relatert til utbrenthet. Dette monsteret har
blitt funnet ved bade selvrapportering av opplevd belastning, og ved objektive mal pé krav
(for eksempel antall arbeidstimer og antall klienter) (Maslach et al., 2001). Med andre ord
forventes det at opplevelse av haye jobbkrav vil fore til redusert jobbengasjement (Schaufeli
& Bakker, 2004).

Nyere forskning fremmer et mer nyansert bilde og hevder jobbkrav ikke er en like
homogen kategori som opprinnelig foreslétt i JD-R modellen. Forskere foreslar at jobbkrav
burde deles inn i to kvalitativt forskjellige underkategorier, henholdsvis jobbhindringer og
jobbutfordringer (Podsakoff, LePine, & LePine, 2007). Nar ansatte meoter jobbkrav som forer
til at de kan fole mangel pa kontroll og oppleve negative folelser, kalles dette
”jobbhindringer". Jobbhindringer omfatter jobbegenskaper som rolletvetydighet,
jobbusikkerhet, begrensninger, og mellommenneskelige konflikter (Cavanaugh, Boswell,
Roehling, & Boudreau, 2000). Andre typer jobbkrav appellerer til ansatte nysgjerrighet,
kompetanse og grundighet. Slike krav kan utlase en lgsningsorientert mestringsstil, og kan pa
denne maten bidra til oppnaelse av mal i arbeidsprosessen. Slik kan krav gi muligheter for
vekst og utvikling (Cavanaugh et al., 2000). Jobbkarakteristikker med disse kvalitetene har
blitt kalt ’jobbutfordringer”, og inkluderer jobbegenskaper som arbeidsbelastning, tidspress
og kognitive krav (Boswell, Olson-Buchanan, & Lepine, 2004; Cavanaugh et al., 2000). For
eksempel har arbeidsbelastning (dvs. mengden av arbeid pa arbeidsplassen) gjennom
forskning vist seg 4 vaere positivt relatert til vitalitet (vigour) og entusiasme (dedication) og til

a utlese engasjement over tid (Bakker et al., 2003b; Van den Broeck et al., 2008).

Studenter i deltidsjobb som utvalg

Organisasjonspsykologer har spurt seg spersmalet om hvilke holdninger deltidsansatte
vil utvikle mot sin egen organisasjon som folge av sitt begrensede medlemskap i bedriften
(Galais & Moser, 2009). Mye av den eksisterende litteraturen pa jobbholdninger er utviklet
gjennom forskning pa fulltidsansatte. Det er derfor lite kjent hvor godt teorier som dreier seg
om for eksempel motivasjon, jobbtilfredshet og jobbtilherighet lar seg anvende blant
deltidsansatte (Wittmer & Martin, 2010). Relativt lite forskning har omhandlet deltidsansatte.

Den forskningen som har blitt gjort dreier seg om & se pa forskjeller mellom deltidsansatte og
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fulltidsansatte, men har ikke rapportert samsvarende funn (Conway & Briner, 2002,
Thorsteinson, 2003).

Nyere forskning mener at deltidsansatte ikke er like nok til & bli sett pa som én
homogen gruppe. I stedet for a gé ut ifra at deltidsansatte og fulltidsansatte er to heterogene
grupper, med homogenitet innenfor hver gruppe, har forskere né begynt 4 undersoke
forskjeller blant deltidsansatte (Martin & Sinclair, 2007; Senter & Martin, 2007).

Studenter i deltidsarbeid kan sies & vare en noe spesiell gruppe blant de deltidsansatte.
For studenter er deltidsjobben en fin anledning til & fa yrkeserfaring, kontakt med arbeidslivet,
variasjon, og & tjene penger uten & métte gi avkall pd hovedaktiviteten (Moland, 2010). Det
eksisterer en usikkerhet rundt om denne gruppen er tilstrekkelig eksponert for & erfare noen
psykologisk innvirkning fra arbeidsmiljeet (Shanahan, Finch, Mortimer, & Ryu, 1991).
Martin og Sinclair (2007) utviklet en typologi over grupper av forskjellige deltidsarbeidende
basert pa de deltidsansattes grad av deltakelse/involvering i skole, familie og arbeidsrolle. De
kom fram til atte forskjellige grupper deltidsansatte (Martin & Sinclair, 2007). I denne
typologien er det interessant & merke seg at ”college students” representerer en egen gruppe.
”College students” beskrives som naverende hoyskole-/universitetsstudenter, hovedsakelig
fra 18-25 ar (32% over 25), med begrenset familieansvar og beskjeden inntekt. Gjennom
studier ble det_funnet at studenter (’college students”) og andre deltidsansatte med faste
tilknytninger, som studier utenfor jobben, har lavere jobbtilherighet og jobbtilfredshet enn
andre deltidsarbeidene grupper (Martin & Sinclair, 2007; Wittmer & Martin, 2010). Martin og
Sinclair (2007) mener at det er naturlig at studenter har en lav jobbtilherighet, da det er
forventet at mange i denne gruppen vil slutte i deltidsjobben nér studiene er fullfort.

I stedet for & studere i hvilken grad studenter foler tilherighet i forhold til andre
arbeidsgrupper, anses det som mer interessant a gke innsikt rundt prosesser som kan bidra til
at studenter kan fole tilherighet til deltidsjobben. Med Job Demand-Resorces-modellen som
utgangspunkt, og med grunnlag i tidligere forskning ble det formulert seks spesifikke

hypoteser som skal testes 1 denne undersgkelsen.

Studiens hypoteser

Grunnantakelsen 1 JD-R-modellen er at tilstedeverelsen av jobbressurser vil sette 1
gang en motivasjonsprosess som stimulerer motivasjon i form av engasjement (Llorens et al.,
2006). Studien seker & finne ut av om tilstedevarelse av de utvalgte ressursene vil vere av
betydning for jobbengasjementet blant studenter 1 arbeid. Forste hypotese lyder dermed som

folger:
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H1: Jobbressurser vil ha innvirkning pd jobbengasjement

Motivasjonsprosessen i JD-R-modellen mener at motivasjon i form av engasjement
videre kan fore til positive jobbutfall, som for eksempel gkt jobbtilherighet blant de ansatte.
Det er naturlig & gé ut ifra at engasjerte ansatte foler en tilknytning til organisasjonen dersom
organisasjonen forsyner ansatte med ressurser som vil hjelpe dem med & oppna mal i jobben,
og samtidig ogsé serger for muligheter for lering, vekst og utvikling (Demerouti et al., 2001).
Det er sannsynlig at ansatte forst blir kjent med-, og engasjert i arbeidet sitt for de utvikler
tilharighet til organisasjonen ved at deres psykologiske behov tilfredsstilles over tid. Altsa kan
jobbengasjement sannsynligvis vere med pa & predikere jobbholdninger som jobbtilherighet.

Andre hypotese:
H2: Jobbressurser vil ha innvirkning pd jobbtilhorighet via jobbengasjement

For & se hvordan opplevde jobbkrav interagerer med ressurser, samt om krav vil ha
noen hemmende effekt pad motivasjonsprosessen, ble faktoren inkludert som et ledd i

undersekelsen. Tredje hypotese lyder dermed som folger:
H3: Motivasjonsprosessen fdr stotte selv etter a ha inkludert jobbkrav i modellen.

Det antas at jobbressurser har en sterkere effekt pd jobbengasjement enn hva jobbkrav

har. De to forholdene vil testes opp mot hverandre, og fjerde hypotese lyder i den forbindelse:

H4: Forholdet mellom jobbressurser og jobbengasjement er sterkere enn forholdet mellom

jobbkrav og jobbengasjement.

Tidligere forskning har antydet at de utvalgte ressursene i denne studien ogsé har
direkte sammenheng med jobbtilherighet. Det antas dermed at jobbressurser generelt har en
sterkere direkte pavirkning pa jobbtilherighet enn hva opplevde jobbkrav har. Femte
hypotese.

H5: Den direkte effekten av jobbressurser pa jobbtilhorighet er sterkere en den direkte
pavirkningen av jobbkrav pa jobbtilhorighet.

Ifelge Bakker og Demerouti (2007) er jobbkrav og jobbressurser generelt negativt
korrelert med hverandre, fordi heye jobbkrav kan forhindre mobilisering av jobbressurser. Det
vil derfor vere interessant & se om studenter med deltidsjobb opplever hoy tilstedeverelse av

ressurser nar krav er lave, og omvendt. Siste hypotese lyder:
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H6: Jobbkrav og jobbressurser er negativt korrelert.

I Figur 1 presenteres en arbeidsmodell som visualiserer de seks hypotesene i denne studien.

Figur 1: Arbeidsmodell

———

Jobbengasjement Jobbtilherighet
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Metode

I denne delen vil det bli gjort rede for hvordan datamaterialet som brukes 1 denne
studien ble utviklet. Det vil ogsé gitt en beskrivelse av utvalg og méleinstumenter som inngar

i analysen. Til slutt vil studiens analysemetoder bli gjennomgatt.

Bakgrunn for datamateriale

Denne undersgkelsen er en videreforing av prosjektet ”Studenter 1 arbeid” som pagikk
12003 til og med 2005 ved Norges teknisk- naturvitenskapelige universitet (NTNU).
Datamaterialet som er brukt i denne studien ble samlet inn i forbindelse med videreferingen
av denne studien, dog med en noe bredere tilneerming da et storre spekter av
organisasjonspsykologisk teori er trukket inn. Mélet med undersegkelsen er dels & fa innsikt i
hvordan studenter opplever sin arbeidshverdag i stillinger de har ved siden av studiet, og dels
hvordan det virker inn pd arbeidslivet totalt sett at studenter gér inn i ulike stillinger.
Datamaterialet ble innsamlet av bachelorstudentene i psykologi ved NTNU, varsemesteret

2011.

Design

Denne studien har en kvantitativ tilneerming og er en sakalt tverrsnittstudie, ogsa kalt
krysseksjonell design. En tverrsnittstudie beskrives av Ringdal (200, p. 259) & gi ”informasjon
om et tverrsnitt av populasjonen pa ett tidspunkt”. Siden samtlige forhold er malt pa samme
tidspunkt kan man vanskelig sla fast hva som er arsak og hva som er virkning i de
sammenhenger som undersekes (Ringdal, 2001). For 4 bygge opp under antakelse rundt

kausalitet benytter denne studien teori og tidligere forskning som stette.

Sporreskjemaet

Sperreskjemaet er en kartlegging av arbeidssituasjonen til studenter med arbeid ved
siden av studiene. Hovedandelen av spersmalene er tatt fra eksisterende sporreskjema med
validerte mal. Variabler og maleinstrumenter som benyttes i denne studien vil ogsé fa en
narmere presentasjon litt senere i metodekapittelet. Sperreskjemaets hoveddeler er
bakgrunnsinformasjon, arbeidstid og mengde, fleksibilitet, arbeidsmilje, helse og arbeid, og
jobbtilfredshet og tilherighet. Sperreskjemaet kan leses 1 sin helhet 1 vedlegg 1. Sperreskjema
ble etter ferdigstillelse sammen med en sgknad sendt til godkjenning hos Norsk
Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD). Dette for & fa tillatelse til & gjennomfore en

undersokelse som omfatter behandlinger av sensitive personopplysninger.
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Gjennomfering av undersekelsen

Datamaterialet som brukes i denne oppgaven kommer som nevnt fra undersekelsen
”Studenter i1 arbeid”, og ble samlet av bachelorstudentene i psykologi ved NTNU, varen 2011.
Hver student fikk 1 oppgave & skaffe fem respondenter hver, 1 tillegg til seg selv. Kriteriene
for respondentene var at de matte vare 1 jobb ved siden av studiene i lopet av studiedret
undersekelsen pagikk. Det ble oppfordret til & bruke vennekrets, facebook og lignende for & fa
tak i nok respondenter. Utvalgsmetoden karakteriseres dermed som et bekvemmelighetsutvalg
som er en type ikke-sannsynslighetsutvelgelse (Ringdal, 2001). For a fa tilgang pa web-
sporreskjemaet via link, métte respondentene forst levere skriftlig samtykke om sin deltakelse
til psykologisk institutt. I tillegg ble det delt ut et informasjonsskriv hvor det ble informert om
frivillighet, konfidensialitet og anonymisering ved deltakelse. Informasjonsskrivet kan leses i

sin helhet i vedlegg 2.

Utvalg

Til sammen svarte 320 studenter pd undersegkelsen (N=320). I forhold til
problemstillingen i denne oppgaven ble kun studenter som rapporterer & jobbe jevnt hele aret
tatt med i analysen. Etter i tillegg & ha luket ut respondenter med missing, ble det opprinnelige
utvalget redusert til 146 relevante respondenter (N=146). Dette utgjor 45.63 % av det totale

utvalget.

Tabell 1: Deskriptiv statistikk for utvalget (N=146)

Kjonn Alder Ar studert etter vgs Type utdanning Timer jobb i uka Bransje*

Kvinner 74 % 20-25 80 % <lar 2% Hum. Fag 16% 1-10t 32 % Sos tjenester 26 %
Menn 26 % 26-30 13 % 1-3 ar 58%  Samflvit. Fag 57 % 11-20t 48 % Varehandel 28 %
>31 7% 3-5ar 29 %  Tekn. Fag 14% 21-30t 13 % Hotell & res. 15 %

5-10 ar 11% k. Fag 13% 3140t 7%  Andre 31 %

* Her rapporteres de tre sektorene hvor studentene i dette utvalget er hoyest representert.

Skjevfordelingen i forhold til kjenn kan henge sammen med en naturlig skjevfordeling
1 utvalget. Som det framgar av tabellen studerer over halvparten av respondentene pé
samfunnsvitenskapelige fag. I folge NSD (2011) sin statistikk over kvinneandelen blant
studenter kan man se at det pd fakultet for samfunnsvitenskapelige fag og fakultet for

humanistiske fag ved NTNU er en lett overvekt av kvinner, henholdsvis 60,1 % og 57,6 %.
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Ut av bakgrunnsinformasjonen som det ble spurt om i sparreskjemaet, kom det frem at
95 % av studentene jobber fordi de trenger pengene. 81 % fordi studielanet ikke strekker til.
80 % jobber fordi de ensker seg arbeidserfaring. 54 % jobber for at de vil treffe andre

mennesker enn studenter, og 27 % jobber fordi de vil satse pa en karriere innenfor jobben.

Indekser og Cronbachs alfa

Alle malene 1 denne studien bestar av indekser. En indeks er et statistisk mal som er
sammensatt av flere variabler (Ringdal, 2001), og er ment & vare et méal pa noe som ikke kan
males direkte, eller som ikke kan méles gjennom ett spersmal (en variabel). Indekser er
dessuten mer reliable og valide enn mél som bygger pa en variabel. Dette er spesielt tilfelle
ndr det gjelder maling av abstrakte begreper (Ringdal, 2001), slik som i denne studien. Man
tester indeksens reliabilitet ved & male den interne konsistensen. Intern konsistens males som
regel med Cronbachs alfa, som varierer fra 0 til 1. Som regel blir det sagt at indekser med en
alfa over 0,7 har en tilfredsstillende reliabilitet (Ringdal, 2001), men man skal vere forsiktig
med 4 henge seg opp 1 slike grenseverdier da alfa ogsa péavirkes av antall variabler i indeksen
(Cortina, 1993). Alfa-verdien er til dels en funksjon av korrelasjonsstyrken mellom
indikatorene, og dels en funksjon av antall indikatorer. Jo flere indikatorer, og jo sterkere

sammenhengen er mellom disse, jo bedre blir reliabiliteten (Ringdal, 2001).

Mileinstrumenter

Folgende presenteres méleinstrumentene som opprinnelig ble brukt i sperreskjemaet.
For analyse ble reverserte variabler snudd, slik at skaren i samme enden av skalaen gir uttrykk
for samme positive eller negative verdi innenfor alle variabler.

Kontroll. Grad av kontroll ble mélt ved hjelp av fem sporsmal fra maleinstrumentet
”Job Content Questionnaire” (JCQ) (Karasek, 1985; Karasek, Brisson, Kawakami, Houtman,
Bongers, & Amick, 1998). To spersmél gar pa evneutnyttelse, og inkluderer pastander som
”Hvor ofte har du anledning til 4 laere nye ting 1 ditt arbeide?”. Tre spersmal gar pa
beslutningsfrihet, hvor en pastand eksempelvis er ”Hvor ofte har du innflytelse pa
beslutninger om egen jobb?”. Respondentene skulle vurdere hvor ofte de var utsatt for de fem
faktorene pa en skala fra 1 (meget sjelden) til 5 (meget ofte). Hoy verdi betyr at de opplever
stor grad av kontroll i deltidsjobben. Chronbach’s alfa = .70

Sosial stette. Sosial stotte ble mélt ved hjelp av to spersmal er hentet fra ”Job Content
Questionnaire” (Karasek, 1985; Karasek et al.,1998). Sparsmalene lod ”” Hvor ofte far du

stotte og hjelp fra arbeidskolleger?” og ” Hvor ofte far du stette og hjelp fra neermeste leder?”.
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Respondentene svarte pd en skala fra 1 til 5, der hoy verdi betyr at de opplever hoy grad av
stotte og samhold pé jobben. Cronbachs alfa =.76

Feedback. Malet pa feedback, eller tilbakemelding, er hentet fra Hackman og
Oldhams (1980) Job Diagnostic Survey (JDS). Det siste spersmélet er hentet fra Perhoniemi
& Hakanen (2010) og ble formet til 4 passe inn med de to andre spersmélene. Indeksen bestér
altsa av tre spersmal formulert som pastander, og lyder eksempelvis som felgende "Mitt
arbeid gir meg tilbakemeldinger pd hvor godt jeg gjor arbeidet mitt”. Pastandene ble malt pa
en skala fra 1 (meget sjelden) til 5 (meget ofte). Cronbachs alfa =.81

Jobbkrav. Opplevde jobbkrav er hentet fra Karasek Job Content Questionnaire (JCQ)
(Karasek, 1985; Karasek et al., 1998), og bestar av fem spersmal hvor respondenten ble bedt
om 4 ta stilling til spersmal som omhandler arbeidsbelastning. Spersmalene ble malt pa en
skala fra 1 til 5, der hoy verdi betyr at det stilles hoye krav til respondenten pa jobben.
Spersmalene var eksempelvis ”” Hvor ofte er du utsatt for arbeid som mé utferes svert raskt”.
Cronbachs alfa = .70

Jobbengasjement. Engasjement ble malt med Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) (Schaufeli & Bakker, 2003). UWES er sammensatt av tre subskalaer for vitalitet
(vigor), entusiasme (dedication), og evne til fordypelse i arbeidet (absorption). Vitalitet og
evne til fordypelse i arbeidet bestar av seks spersmal hver, mens entusiasme-subskalaen bestar
av fem spersmal. Spersmalene er formulert som utsagn og lyder eksempelvis ”Nér jeg star
opp om morgenen ser jeg fram til & gd pa jobben” (vitalitet), ”Jeg er entusiastisk 1 jobben
min” (entusiasme) og “Jeg er oppslukt av arbeidet mitt” (evne til fordypelse). Alle utsagnene
skéres pa en sjupunkt skala fra 0 (aldri) til 6 (daglig). Cronbachs alfa = .95

Jobbtilherighet . Grad av jobbtilherighet ble malt ved & ta utgangspunkt i
maleinstrumentet ”Affective Commitment Scale” som bestar av dtte spersméil (Allen &
Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1997). Sperreskjemaet i denne studien benytter seg av sju av
disse, tre er reversert. Affective Commitment Scale korrelerer sterkt med det mye brukte
Organizational Commiment Questionnaire” (Mowday et al., 1979). Innenfor
forskningsprogrammet «Helse i arbeidslivet» ble indeksen utvidet med fire spersmal (Dahl-
Jorgensen & Saksvik, 2005). Instrumentet malte deltidsansattes grad av tilherighet til
organisasjonen og inkluderte pastander som: ”Jeg foler virkelig at problemene til denne
bedriften er mine egne” og "Denne bedriften betyr mye for meg personlig”. Elleve utsagn ble
testet pd en skala fra 1(helt uenig) til 5 (helt enig). Hoy verdi betyr at respondenten foler stor

tilharighet til organisasjonen. Cronbachs alfa = .76
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Strukturell modellering (SEM)

I denne studien bygger forskningsmodellen pa den mye utprevde Job Demands-
Resources-modellen, en modell som anslér retninger pa effekter mellom faktorer. Selv om
denne studiens krysseksjonelle design umuliggjor stadfestelse av kausale relasjoner, falt
valget pa analysemetoden strukturell modellering (Structural equation modelling — SEM).
SEM forutsetter at man oppgir informasjon om faktorenes antatte pavirkning pa hverandre,
samt retning. Disse a priori-spesifikasjonene reflekterer hypotesene i studien, og til sammen
ender de opp 1 en modell som kan evalueres 1 analysen. I tillegg kan SEM skille mellom
observerte og latente variabler (Kline, 2005), hvilket er viktig da alle variablene i denne
studiens forskningsmodell utgjor latente konstrukter. SEM gir dessuten forskeren gode
muligheter til 4 evaluere og eventuelt modifisere forskningsmodellen. SEM-analysen gjores i
denne studien med dataprogrammet Amos 19.

Kjerneteknikkene i strukturell modellering er stianalyse, konfirmerende faktoranalyse
og evaluering av den strukturelle regresjonsmodellen som har funksjoner fra bade stianalyse
og konfirmerende faktoranalyse (Kline, 2005). De tre kjerneteknikkene henger i noen grad
sammen og vil derfor presenteres kort. Det samme vil mél for reliabilitet og validitet, samt
aktuelle indekser for goodness of fit.

Stianalyse. Stianalyse er den originale SEM- teknikken som brukes for & estimere
antatte kausale relasjoner mellom observerte variabler (Kline, 2005). I denne studien blir
stianalyse overfledig da man er opptatt av kausale forhold mellom latente konstrukter. En
stimodell kan likevel vere nyttig for & klare opp 1 forskerens idé om forholdene mellom
variablene (Tabachnick & Fidell, 2001). Arbeidsmodellen (Figur 1) kan sies & representere en
stimodell i denne studien, kun med hensikt om & visualisere hypotesene.

Konfirmerende faktoranalyse (CFA). Hypotetiske konstrukter, som for eksempel
jobbengasjement, er ikke direkte observerbare og ma males indirekte gjennom observerte
variabler. En modell som relaterer observerte variabler til underliggende faktorer blir kalt en
malemodell. Nar man spesifiserer en malemodell har forskeren kontroll over hvilke variabler
som definerer hvert konstrukt. De observerte variablene som samles inn fra respondentene i
undersekelsen kalles indikatorer i malemodellen, fordi de blir brukt til 4 male, eller indikere,
de underliggende konstruktene (ogsa kalt faktorer) (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 1998).
Konfirmerende faktoranalyse (Confirmatory Factor Analysis - CFA) blir brukt for & evaluere
malemodellenes tilpasning til data ved & validere méleinstrumentene til de forskjellige
faktorene (Hair et al., 1998). Mélemodellens grad av tilpasning blir vurdert gjennom flere

goodness-of-fit-indekser, disse vil presenteres senere i kapittelet. Det blir sett p4 om antall
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variabler og ladninger til faktorer passer med hva man forventer pa bakgrunn av tidligere
forskning.
Det kreves et minimum antall indikatorer pd hver faktor for at en mélemodell skal

kunne identifiseres. Kline (2005, p. 172) skriver:

’If a standard CFA model with a single factor has at least three indicators, the model is
identified. If a standard model with two or more factors has at least two indicators per

factor, the model is identified.”

Strukturmodellen. Strukturell regresjonsmodellering (SR), ogsa omtalt som
strukturmodeller, vil ogsa bli benyttet i denne studien (Kline, 2005). En strukturell
regresjonsmodell blir ogsa kalt hybridmodell da den blir sett pa som en sammensetning av
stimodellen og CFA (méalemodellen). Som 1 en stianalyse gir SR oss muligheten til & teste
hypoteser rundt antatte kausale effekter. I motsetning til stianalysen kan disse effektene
involvere latente variabler fordi SR-modellen ogsé innlemmer en malemodell som representer
observerte variabler som indikatorer bak underliggende faktorer, akkurat som i en
konfirmerende faktoranalyse (Kline, 2005). Den strukturelle delen utgjer den teoretiske
sammenhengen mellom de teoretiske begrepene (konstruktene), mens det som kalles
mélemodellen utgjer ssmmenhengen mellom de observerbare variablene og de teoretiske
begrepene. I analysene av strukturmodellen blir det vist til den standardiserte
regresjonskoeffisienten Beta (), som viser styrken pd sammenhengen mellom faktorene. I
tillegg benyttes R? som viser andelen av variasjonen i de avhengige konstruktene som blir
forklart av hele modellen.

Tilpasningsmal (goodness of fit). For testing av strukturmodellen ber det utfores en
ren konfirmerende faktoranalyse for & avgjere om modellen er godt nok tilpasset data. Mal pa
hvor godt den teoretiske modellen passer 1 forhold til dataene méales med det som pé engelsk
heter ”goodness of fit”. Evaluering av tilpasning for strukturelle modeller (structural equation
modelling) er ikke sé “rett fram” som i andre multivariate teknikker, som for eksempel
multippel regresjon. Strukturelle modeller har ikke én enkel statistisk test som best beskriver
styrken til modellen. Forskere har utviklet mange goodness of fit-mal som kan brukes i
kombinasjon med hverandre. Et vanlig spersmél er hva som er grensen for hva som er
aksetabelt niva for hvert mél. Selv om det eksisterer mange retningslinjer for hvor disse
grensene gar, er ingen test absolutt. Det blir derfor opp til forskeren & avgjere hvorvidt fit er

akseptabel (Hair et al., 1998).
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Blant de vanligste fit-méalene brukt for & evaluere strukturelle smodeller er kji-kvdrat
statistikken. x2 méler avvik mellom den teoretiske modellen og observerte data, altsa hvor
godt modellen er tilpasset virkeligheten (observerte data). %2 er det man kan kalle et “badness
off it-mal”, fordi jo heyere verdi - jo dirligere matcher modellen data. Et statistisk
signifikansniva méler sannsynligheten for at avvikene skyldes variasjoner i utvalget.
Signifikante verdier indikerer darlig tilpasning, det vil si at modellene er forskjelling fra
hverandre. Forskeren er altsa pé jakt etter usignifikante forskjeller, med signifikansnivé sterre
enn .05. Dette indikerer at det ikke er noen betydningsfull forskjell mellom teoretisk modell
og observerte data. Signifikansniva pa .05 er anbefalt som minimum akseptniva (Hair et al.,
1998).

En kritikk til kji-kvadrat-mélet er at det er sensitivt ovenfor utvalgssterrelse (Kline,
2005). Som et resultat av denne sensitiviteten blir det av og til brukt et sékalt normert kji-
kvadrat-mal, hvilket ogsé denne studien vil benytte seg av. Dette gar ut pd at kjikvadratet blir
justert for frihetsgradene (y2 / df). Normert kji-kvadrat serger for to méter a vurdere en
upassende modell. For det forste kan en modell vare “overtilpasset”. Slike modeller har
typisk normert kji-kvadratverdi under 1.0 (Hair et al., 1998). Modeller som enda ikke er
representative for observerte data, og som trenger forbedring, har verdier hayere enn 2,0 eller
3,0, eller til og med liberale 5,0 (Bollen, 1989, 1 Kline, 2005). I denne studien settes grensen
til 3,0.

Et annet mal er The Goodness of Fit Index (GFI). Dette er et ikke-statistisk mél som
beveger seg fra 0 (dérlig fit) til 1 (perfekt fit). GFI maler samlet grad av tilpasning, men er
ikke justert for frihetsgrader (Hair et al., 1998). GFI-verdier over 0,90 indikerer god fit, mens
verdier ner null indikerer sveert dérlig fit (Kline, 2005). Heller ikke her finnes det noen
absolutt grenseverdi for hva som er akseptabelt og ikke.

Et mal som har som intensjon & korrigere for kjikvadrat-malets sensitivitet er Root
Mean Aquare Error of Approximation (RMSEA). Formelen har en innebygd korreksjon for
modellens kompleksitet som ser pé avvik per frihetsgrad, samt tar hensyn til utvalgssterrelse
(Kline, 2005). RMSEA er ogséa et ’badness of fit-mal” som betyr at verdier neer null indikerer
god tilpasning, mens haye verdier indikerer darlig tilpasning (Kline, 2005). Verdier fra .05 til
.08 er ansett som akseptabelt (Hair et al. 1998), mens verdier over 1.0 indikerer en modell
med dérlig tilpasning (Browne & Cudeck, 1993, 1 Tabachnick & Fidell, 2001).

Andre tilpasningsmal sammenligner den foreslatte modellen med en grunnmodell, ofte
kalt nullmodellen. Nullmodellen skal representere en realistisk modell som de andre

modellene forventes & overga (Hair et al., 1998). Goodness of fit-mil i denne som inngér 1
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denne klassen er Comparative Fit Index (CFI) og Normed Fit Index (NFI). CFI representerer
sammenligninger mellom den estimerte modellen og nullmodellen. Verdiene ligger mellom 0
og 1.0, hvor hayere verdier indikerer bedre tilpasning. Verdier over 0,90 indikerer rimelig god
tilpasning (Kline, 2005). NFI er ogsa en relativ sammenligning mellom den foreslatte
modellen og nullmodellen. Verdiene strekker seg fra 0 (ingen fit) til 1 (perfekt fit). Det finnes
ingen absolutt verdi for hva som er grensen for akseptabel fit, men vanligvis anbefales det at
verdien er 0.90 eller hoyere (Hair et al., 1998).

Ifolge Kline (2005) er det flere viktige ting man mé huske pa i forhold til alle
tilpasningsmal. Her nevnes noen av dem. Malets verdi indikerer bare gjennomsnitts- eller
totalfit til en modell. Det er derfor mulig at deler av modellen passer dérlig med data selv om
verdien til et bestemt fit-méal har en god verdi. En annen ting & huske pa er at et enkelt fit-mél
kun reflekterer et aspekt av goodness of fit. En tilneermet perfekt verdi pad dette malet
indikerer ikke i seg selv god modelltilpasning. Det er derfor det anbefales 4 ta 1 bruk flere mal
for & kunne vurdere hvor god fit modellen har. Det finnes ikke et ”magisk mal” som
representerer den gyllne standard for alle modeller. En tredje ting & huske pa er at
tilpasningsmal 1 seg selv ikke kan indikere hvorvidt resultatet er teoretisk meningsfylt. Selv
om malene viser god fit, trenger de mest abnormale funn en forklaring

Tiltak for forbedringer av malemodellen. Forbedringer av malemodellen kan gjores
ved a se pa forholdene mellom faktoren og indikatorene. Indikatorer med lave faktorladninger
kan fjernes for & styrke forklaringskraften til modellen. Man kan ogsa avdekke mulige kilder
til dérlig tilpasning ved & se pa standardresidualene (standardized residual covariances) og
modifikasjonsindeksene (modification indices) i AMOS output. Standardiserte residualer
underseker i hvilken grad en variabels mélefeil er korrelert med malefeilene til andre
observerte variabler. Jo hoyere disse standardiserte residualene er, jo mindre tilstrekkelig
estimerer milemodellen forholdet mellom variabelen og de andre variablene. Hoye
standardiserte residualer kan fjernes for & forbedre fit (Gefen, Straub, & Boudreau, 2000). En
modifikasjonsindeks er et mél som estimerer hvor mye kji-kvadratet er forventet a synke hvis

spesifikke parametre frigjores og modellen reestimeres (Kline, 2005).

Reliabilitet og validitet

Det er viktig & etablere reliabilitet, samt konvergent og diskriminant validitet, ndr man gjor en
konfirmerende faktoranalyse. Hvis faktorene ikke har tilfredsstillende validitet og reliabilitet
vil det veere fanyttes a bevege seg videre til en strukturmodell. Det finnes noen nyttige mal for

a stadfeste validitet og reliabilitet.
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Reliabilitet vurderes pa to nivaer: indikatorreliabilitet og faktorreliabilitet (Hair et al.,
1998). Indikatorreliabilitet indikerer mengden varians i en indikator som skyldes
underliggende konstrukter heller enn mélefeil. I denne studien vil man fokusere pa
faktorreliabilitet. Faktorreliabilitet refererer til 1 hvilken grad et sett enkeltindikatorer
representerer sin bakenforliggende faktor. Reliabilitetskontroll gjeres for hver faktor separat.
Hensikten er & se om reliabiliteten til maleinstrumentet er s stabil at faktoren kan benyttes.
Reliable mal gir forskeren en trygghet om at de observerte variablene alle er konsekvente i
sine malinger (Hair et al., 1998). Selv om det her er mest vanlig & bruke Cronbachs alfa, vil
denne analysen ogsd méile faktorreliabiliteten ved hjelp av Composite reliability (CR). Selv
om det ikke finnes noen absolutt standard, ber faktorreliabiliteten overstige 0,70 (Hair et al,.
1998). Composite reliability er av enkelte foretrukket fordi Cronbachs alfa kan over- eller
underestimere skalaens reliabilitet (Fornell & Larcker, 1981). CR = (summen av de
standardiserte faktorladningene)? / (summen av de standardiserte faktorladningene)?* +
summen av indikatorenes mélefeil). Mélefeil = 1 — standardisert faktorladning? (Hair et al.,
1998).

Nér man har forsikret seg om at méleinstrumentene innehar akseptabel reliabilitet blir
neste steg & sjekke validiteten. Validitet gér ut pad 1 hvor neyaktig en faktor eller et sett av
variabler representerer konseptet som er av interesse (Hair et al., 1998). Selv om det finnes
flere former for validitet vil denne studien kun teste konvergent og diskriminant validitet.

Konvergent validitet gar ut pa om de variablene representerer det begrepet en har til
hensikt & méle. Ifelge Kline (2005) kan man vurdere den konvergente validiteten ut ifra om
alle variabler som er spesifisert til & male én felles faktor har relativt hoye faktorladninger til
den faktoren. I analysen vil det bade kontrolleres for hoye ladninger, samt at malet Average
Variance Extracted vil benyttes for & vurdere den konvergente validiteten. Average Variance
Extracted (AVE) reflekterer den totale mengden varians i indikatorene som forklares av den
latente faktoren. Faktorene m4 ha verdier som er 0,50 eller hoyere for & vare akseptert (Hair
et al., 1998; Fornell & Larcker, 1981). AVE = (summen av standardiserte faktorladninger?) /
(summen av standardiserte faktorladninger?) + (summen av indikatorenes malefeil) (Fornell &
Larcker, 1981).

Diskriminant validitet gér ut pé 1 hvilken grad faktorer maler ulike ting, og ikke
overlapper hverandre. Ifolge Kline (2005) kan man vurdere den diskriminante validiteten
gjennom & pase at faktorkorrelasjonene ikke er for heye - under 0.85. AVE kan ogsa brukes
for & male den diskriminante validiteten. Kvadratrota av AVE for hver faktor ber vere storre

enn for korrelasjonene mellom faktoren og alle de andre faktorene (Fornell & Larcker, 1981).

37



Eksplorerende faktoranalyse (EFA)

I SEM-analyser hvor faktorstrukturen ikke blir bekreftet, er et naturlig steg a ga videre
til eksplorerende faktoranalyse for & avdekke den underliggende strukturen. Eksplorerende
faktoranalyse er en statistisk teknikk som analyserer strukturer i et datasett bestdende av
mange variabler for & kunne identifisere underliggende dimensjoner, ogsa kalt faktorer.
Formalet med eksplorerende faktoranalyse i denne studien er a bruke det til & teste konvergent
og diskriminant validitet (ved sperreskjemaet som er benyttet). Konvergent validitet vurderer
1 hvilken grad spersmélene til en faktor er mer konsistente med hverandre enn med spersmaél
som tilherer andre faktorer. Diskriminant validitet vurderer i hvilken grad faktorene méler
ulike ting (Hair et al., 1998). Det er tre hovedtrinn i en eksplorerende faktoranalyse; vurdering
av datas egnethet, faktoruttrekning, og faktorrotasjon med tolkning (Pallant, 2010).

Datas egnethet. Ifolge Pallant (2010) er det to ting som er viktig nar man skal vurdere
hvorvidt data er egnet for utforelse av eksplorerende faktoranalyse - utvalgssterrelse og
styrken pa forholdet mellom variablene. Det finnes ingen absolutt enighet for hvor stort
utvalget ber vaere. Noen mener utvalget ber vare sa stort som 300, mens for eksempel
Tabachnick og Fidell (2001) mener et utvalg pa 150 kan vere tilstrekkelig. For a finne ut om
variabler innenfor en faktor samvarierer tilstrekkelig, ble de statistiske malene Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) og Bartletts test brukt. KMO-verdien ber vere storre enn 0,5 for & gjennomfore
en faktoranalyse. Bartletts test bor vare statistisk signifikant (p<0,05) for at faktoranalyse skal
anses som hensiktsmessig (Pallant, 2010).

Valg av ekstraksjonsmetode. Det finnes flere metoder man kan bruke for &
ekstrahere faktorer. Ifelge Tabachnick & Fidell (2001) tenderer ulike metoder & gi like svar
dersom datasettet er godt. I denne oppgaven har man valgt & benytte seg av prinsipal
komponentanalyse som ekstraksjonsmetode. Dette er faktisk ikke en faktoranalyse, men en
statistisk teknikk som er svart nar beslektet - dog matematisk sett er noe enklere (Field,
2009). Ifelge Pallant (2010) er ogsa denne ekstraksjonsmetoden den mest brukte. Malet med
prinsipal komponentanalyse er & trekke ut fa komponenter/faktorer som forklarer maksimalt
av variansen blant de inngdende observerte variablene. Analysen forteller ogsa om i hvor stor
grad hver enkelt variabel bidrar til sin komponent (Field, 2009). Prinsipal komponentanalyse
er en matematisk betinget, empirisk lgsning hvor bade felles-, unik-, og feil (error)-varians
inngar 1 komponentene/faktorene. Ifalge Tabachnick og Fidell (2001) er prinsipal
komponentanalyse ekstraksjonsmetoden & bruke dersom man ganske enkelt ensker en
empirisk oppsummering av datasettet, noe som var enskelig i denne oppgaven siden denne

oppgaven benytter seg av et ferdig datasett. Selv om prinsipal komponentanalyse opererer
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med begrepet "komponent”, vil denne oppgaven bruke begrepene komponent og faktor
synonymt.

Det finnes flere teknikker som kan brukes til & bista 1 beslutningstakingen om hvor
mange faktorer man skal ta vare pa. En av de mest vanlige teknikkene er Kaiser’s kriterium,
og det er ogsa dette kriteriet denne oppgaven vil benytte seg av. Dette kriteriet gar ut pa at
bare faktorer med en eigenvalue over 1.0 beholdes for videre underseokelser. Faktorens
eigenvalue representerer mengden av total varians som forklares av variablene i faktoren
(Pallant, 2010).

Valg av rotasjonsmetode. Etter uttrekning brukes rotasjon for & forenkle
fortolkningen av resultatene (Tabachnick & Fidell, 2001). Det finnes flere rotasjonsmetoder,
men ogsé her er tendensen at ulike metoder gir like resultater dersom korrelasjonsmenstrene i
data er klare nok. Rotasjonsmetoden som er brukt i denne oppgaven er Direct Oblimin, som er
en oblik rotasjon. Oblike rotasjonsteknikker tillater en vis grad av korrelasjon mellom
faktorene, noe som man antar at faktorene i denne studien til en viss grad vil gjere. Maksimal
mengde korrelasjon som tillates er bestemt av en variabel kalt delta (SPSS), og verdien til
denne (Tabachnick & Fidell, 2001).

Faktorladning. Faktorladningen representerer korrelasjonen mellom den originale
variabelen og dens faktor (Hair et al., 1998). Jo hoyere faktorladninger, jo sterre betydning
har variabelen 1 faktoren. Ifelge Tabachnick og Fidell (2001) er en tommelfingerregel at bare
faktorladninger over 0,32 kan tolkes. Hair et al. (1998) mener at utvalgssterrelsen har mye & si
for hvilken grenseverdi faktorladningene ber settes til for & vere betydningsfulle. Regelen er
at jo mindre utvalg, jo heyere grenseverdi ber man ha. Hair et al. (1998) oppgir at et utvalg pa
150 ber sette grenseverdi til 0,45. Denne oppgaven har et utvalg pa 146, og kommer derfor til
a rette seg etter denne grenseverdien. I tillegg til faktorladninger, vil det i resultatdelen ogsé
oppgis verdi for Communalities. Communalities gir informasjon om hvor mye av den totale
variansen 1 hver variabel som forklares av faktoren den lader pa. Lave verdier (under 0,3) kan
indikere at variabelen ikke passer godt sammen med de andre variablene i den faktoren
(Pallant, 2010).

Det skjer at variabler kan ha moderate ladninger pa flere faktorer, noe som kan gjore
jobben med a fortolke faktorene vanskeligere (Hair et al. 1998). Variabler med hoye
faktorladninger p4 flere faktorer blir vurdert fjernet, dette for &4 bedre den divergente
validiteten. Ved & kun la hvert spersmél tilhere én faktor sikrer man at hver faktor er entydig

definert, og at den er definert forskjellig fra de andre faktoren.
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Fra CFA til EFA

Strukturell modellering (structural equation modelling — SEM) er det hovedsakelige
analyseverktoyet i denne studien. Eksplorerende faktoranalyse er ikke en del av SEM, men tas
likevel 1 bruk for & avdekke svake strukturer i malemodeller som viser lav fit.

Worthington og Whittaker (2006) mener at uavhengig av hvor godt forskeren mener at
genererte indikatorer gjengir det teoretiske, latente begrepet, ber den innledende valideringen
av et maleinstrument involvere en empirisk vurdering av den underliggende faktorstrukturen,
noe som gjeres gjennom eksplorerende faktoranalyser. P4 en annen side mener for eksempel
Kline (2005) mener at det ikke er helt riktig & spesifisere en konfirmerende faktoranalyse
basert pa resultater fra eksplorerende faktoranalyser. Kline (2005) mener at det finnes tilfeller
pa at faktorstrukturer identifisert i EFA rapporterer darlig fit nér de blir evaluert i CFA.

Til tross for rddende uenighet rundt kombinasjonsbruken av CFA og EFA, vil denne
studien ta utgangspunkt i konfirmerende faktoranalyser som rapporterer grad av
modelltilpasning for de opprinnelige maleinstrumentene. Dette siden indeksene i
sparreskjemaet i stor grad bestdr av allerede validerte mél. Dersom det ikke oppnés
tilfredsstillende tilpasning ved den konfirmerende faktoranalysen, vil eksplorerende

faktoranalyse tas 1 bruk for & avdekke faktorstrukturen i dataene.
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Resultater

I dette kapittelet vil det bli gjort rede for framgangsmaéten og resultater ved de
forskjellige analysene som er utfert i denne studien. Malemodeller ble forst testet gjennom
konfirmerende faktoranalyser. Grad av tilpasning, reliabilitet og validitet ble sjekket. Dersom
modellene viste utilfredsstillende tilpasning til data, ble det foretatt eksplorerende
faktoranalyser med hensikt om & bidra til oppklaring av eventuelle uklare faktorstrukturer.
Deretter ble en total malemodell evaluert og ferdigstilt. Til sist ble strukturmodellen evaluert,
og hypotesene testet. Eksplorerende faktoranalyse ble utfort 1 SPSS 19. Strukturell
ligningsmodellering (SEM) ble utfort i AMOS 19.
Deskriptiv statistikk

I forkant av analysen ma man kontrollere at datamaterialet er tilfredsstillende
normalfordelt. SEM er ifolge Hair et al. (1998) sensitiv 1 forhold til frekvensfordeling.
Normalfordelingen undersekes ved kontrollere skjevhet (skewness) og spisshet (kurtosis) i
datamaterialet. Ved normalfordelte data har bade skjevhet og spisshet verdien null. Dersom en
overvekt av observasjonene ligger til en av sidene i forhold til en normalfordeling kan han si
at datamaterialet har en skjevhet i seg. Datas spisshet gér ut pa hvordan overvekten av
observasjonene ligger i1 forhold til gjennomsnittet. En positiv spisshet betyr at fordelingen er
spissere enn en normalfordeling, mens en negativ spisshet betyr at den er flatere enn en
normalfordeling (Tabachnick & Fidell, 2001). Ved gjennomfering av analyser med strukturell
modellering anbefaler Kline (2005) at verdiene for skjevhet ber vare under +/- 3, mens
verdiene for spisshet under +/- 10 for at utvalget skal veare tilfredsstillende normalfordelt.
Nedenfor viser Tabell 2 deskriptiv statistikk for de aktuelle variablene i studiet. For & se

variabeltekst bak kodingene, se vedlegg 3.

Tabell 2: Normalfordeling

Begrep Variabel Min Max Gj.snitt Std.avvik Skjevhet Spisshet
Jobbkrav 26-5 1.0 5.0 2.801 1.3525 215 -1,120
26-6 1.0 5.0 2212 1.4055 900 -,506
27-1 1.0 5.0 2.329 1.2764 .652 -,630
27-2 1.0 5.0 3.623 1.2100 -.755 -,323
27-3 1.0 5.0 2.166 1.2318 734 -,522
Sosial stette 27-4 1.0 5.0 3.815 1.1080 -.829 ,099
27-8 1.0 5.0 3.555 1.1019 -517 -,528
Kontroll 27-5 1.0 5.0 3.164 1.1328 -.358 -,646
27-6 1.0 5.0 3.281 1.1670 -.302 -,682
27-7 1.0 5.0 2.655 1.1708 259 -,286
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27-9 1.0 5.0 3.217 1.2711 -214 -912
27-10 30 5.0 4.562 5505 -751 -517
Feedback 28-15 1.0 5.0 3.432 1.0366 -.342 -213
28-16 1.0 5.0 3.000 1.1017 -.094 -,624
28-17 1.0 5.0 3.527 1.0385 -374 -,375
Jobbengasjement 35-1 1.0 70 5.055 1.1790 -.670 ,660
35-2 1.0 7.0 4.836 1.8571 -497 -,950
35-3 1.0 7.0 4.637 1.5397 -.290 -,561
35-4 20 7.0 4.766 1.3996 -475 -,614
35-5 1.0 7.0 4.959 1.5172 -.578 -,302
35-6 1.0 7.0 4.034 1.7515 -092  -1,059
35-7 1.0 7.0 3.822 1.9035 -.021 -1,272
35-8 1.0 7.0 3.740 1.9048 -.021 -1,156
35-9 1.0 7.0 3.986 1.8307 -082  -1,058
35-10 1.0 7.0 4.628 1.8679 -390 -,991
35-11 1.0 7.0 3.384 1.8393 222 -1,088
35-12 1.0 7.0 4.329 1.7699 -.261 -,987
35-13 1.0 7.0 4.000 1.8495 -040  -1,092
35-14 1.0 7.0 3.382 1.7965 220 -1,183
35-15 1.0 7.0 4.849 1.5056 -514 -,305
35-16 1.0 7.0 3.021 1.7079 S15 -,836
35-17 1.0 7.0 4.815 1.5537 -.582 -,245
Jobbtilherighet  57-1 1.0 5.0 1.699 1.0978 1.448 ,925
57-2 1.0 5.0 3.048 1.1764 -.198 -, 754
57-3 1.0 50 2.014 1.1016 726 -,485
57-4 1.0 50 3.610 1.2615 -.627 -,584
Rekodet 57-4 1.0 5.0 2.390 1.2614 .627 -,584
57-5 1.0 5.0 2.510 1.1926 235 -1,018
Rekodet 57-5 1.0 5.0 3.489 1.1926 -.235 -1,018
57-6 1.0 5.0 2.559 1.1854 211 -,948
57-7 1.0 5.0 2.596 1.2181 331 -,848
Rekodet 57-7 1.0 5.0 3.404 1.2181 -331 -,848
57-8 1.0 5.0 2.808 1.1645 -.150 -,857
57-9 1.0 5.0 2.870 1.1992 - 111 -,826
57-10 1.0 5.0 3.158 1.2412 -.194 -,885
57-11 1.0 5.0 3.418 1.1612 -334 -,625

Ut fra tabellen kan man se at bare én variabel viser en skjevhetsverdi over 1.0, hvilket er

meget tilfredsstillende. Denne ene variabelen er godt under grensen pé +/- 3, og far sta urert.

Ingen av variablene viser tegn til overdreven grad av spisshet. Hoyeste verdi pd spisshet er —

1,272, hvilket er et godt innenfor hva som er akseptabelt i forhold til en god normalfordeling.
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Innledningsvis ble respondenter med ufullstendig besvarelse av sperreskjemaet
(missing), fjernet fra datamaterialet. Datamaterialet ble ogsa sjekket for uteliggere eller
residualer. For & undersoke dette i SPSS ble det formet indekser med gjennomsnittsskarer for
hver indeks. Ifolge Kline (2005) er en tommelfingerregel at skdrer mer enn tre standardavvik
over gjennomsnittet kan defineres som uteliggere. Ingen standardiserte residualer med verdi
tre standardavvik over gjennomsnittet ble funnet, og ingen respondenter ble dermed
kategorisert som ekstreme. Fullstendige svar fra 146 respondenter ble tatt med videre til

analyse.

Milemodell

Det vil na bli redegjort for framgangsmaten gjort i forhold til analyse og tilpasning av
malemodellen. Mélemodellen ma vise tilfredsstillende tilpasning til datamaterialet samt
tilfredsstillende validitet for man kan ga videre for & evaluere strukturmodellen.
Malemodellen spesifiseres 1 AMOS. Tilpasningsmal som benyttes og rapporteres i denne
studien er 2, GFI, CFI, NFI og RMSEA. Disse mdlene brukes for & evaluere hvor godt
modellen er tilpasset datamaterialet, og er beskrevet nermere i metodekapittelet. Dersom
modellen viser darlig tilpasning kan man i AMOS undersegke standardiserte residualer og
modifikasjonsindekser. Disse kan peke pd problemer ved en utilpass modell, og med dette
bidra med forslag til moderering.

Forst ble det gjort konfirmerende faktoranalyse (det vil si separate malemodeller) av
ressurser, engasjement, tilhagrighet og jobbkrav. Disse ble evaluert i forhold til grad av
tilpasning hver for seg, for alle til slutt inngikk i den totale mélemodellen. Tilpasningsmaél
med anbefalte grenseverdier er oppsummert i Tabell 3, under. Den totale malemodellen mé

vise tilfredsstillende tilpasning til data for man kan gé videre til 4 teste strukturmodellen.

Tabell 3: Tilpasningsmél med anbefalte grenseverdier

Tilpasningsmal Anbefalte verdier
y2/df Mellom 1,0 og 3,0
GFI >0,90
CFI > 0,90
NFI >0,90
RMSEA <10
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CFA: Ressurser. Ressurser pa arbeidsplassen ble malt med maleinstrumenter for
kontroll, sosial stette og feedback. De tre ressursene inngikk alle i en konfirmerende
faktoranalyse for ressurser. Malemodellen med de opprinnelige maleinstrumentene viste ikke
tilfredsstillende tilpasning til data (Tabell 4). Mdlemodellen viste at variabel 27-10 (Hvor ofte
vet du hva som forventes i jobben?) hadde svert lav faktorladning pa 0,11. Variabelen ble
dermed ekskludert fra malemodellen for & oppnd bedre tilpasning. Den modererte
malemodellen viste seg likevel ikke & gke grad av tilpasning (se Tabell 4), noe som betydde at
ytterligere modereringer var nedvendig. Som et middel for & forbedre tilpasning ble
’standardized residual covariances” undersekt for & se om noen variabler pekte seg ut som et
potensielt problem. Variabel 27-9 (Hvor ofte har du muligheter for & lare nye ting i ditt
arbeide?) rapporterte hoye verdier, og ble ekskludert. Den nye malemodellen rapporterte

tilfredsstillende tilpasning til data. Den moderterte mélemodellen i Figur 2.

Tabell 4: Model-fit statistikk for Ressurser

Modell 12 df GFI CFI NFI RMSEA
Alle opprinnelige variabler 101,497 32 877 .867 .821 122
Moderert 1 86,118 24 879 .880 .844 134
Moderert 2 36,559 17 944 955 922 .089

Moderert 1: Uten variabel 27-10
Moderert 2: Uten variabel 27-10 og 27-9

Figur 2:
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I denne studien er en malemodell med ressurser som andreordenfaktor av interesse, da
man vil se pa hvordan ressurser generelt pavirker de andre konstruktene. En mélemodell
bestaende av de tre (forsteorden-)faktorene vist i modellen over, med en andreordenfaktor

som underliggende for forsteordenfaktorene ble derfor undersekt.

Figur 3:
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Andreordenmodellen viste samme tilpasning (x2 = 36,559 df = 17, GFI = .944, CFI = .955,
NFI =.922, RMSEA = .089)

Resultatet fra den konfirmerende faktoranalysen viser at ressurser kan behandles som
et flerdimensjonalt konstrukt, noe som tillater at ressurser kan behandles mer generelt 1
analysen som en andreordenfaktor. Da oppgavens intensjon er & underseke om det eksisterer
en motivasjonsprosess jamfor JD-R-modellen, var det nedvendig & behandle ressurser som ett
konstrukt, da ressurser generelt anses som drivverket 1 prosessen. JD-R-modellen har vist at
forholdet mellom ressurser, krav og engasjement ikke endrer seg 1 s@rlig grad, selv om man
endrer innholdet 1 ressursene og kravene. Det er blant annet dette som gjer modellen s&

anvendelig pa tvers av ulike arbeidskontekster (Christensen, 2011).
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CFA: Jobbengasjement. Deltidsansatte studenters folelse av jobbengasjement ble
méalt med UWES (Utrecht Work Engagement Scale) som opprinnelig bestir av 17 spersmal
(items) og innebefatter tre subskalaer. UWES-17 er neye validert og utprevd i tidligere
forskning (Hakanen, 2009).

Den opprinnelige tredimensjonale milemodellen for UWES-17 ble utprevd gjennom
konfirmerende faktoranalyser, men viste ikke tilfredsstillende tilpasning til denne studiens
datamateriale. Dersom den tredimensjonale UWES-17 ikke gir tilfredsstillende fit, kan man
ifolge Hakanen (2009) teste en endimensjonal UWES-17-modell uten subskalaer. Det er ogsa
mulig 4 prove ut en 9-itemsversjon der det trekkes ut tre spesifikke spersmal fra hver
dimensjon (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). 9-itemsversjonen kan ogsa testes som en
endimensjonal modell (Hakanen, 2009). Det ble besluttet a teste tidligere utprovde versjoner
av UWES-skalaene pa denne studiens datamateriale for 4 se om noen av dem kunne gi en

tilfredsstillende goodness of fit.

Tabell 5: Model-fit statistikk for forskjellige versjoner av den

tredimensjonale UWES

Modell %2 df GFI CF1 NFI RMSEA
UWES-17 304,55 114 0,800 0.901 0.853 0.107
UWES-17tot 428,89 119  0.707 0,839 0.792 0.134
UWES-9 70,26 24 0,894 0954  0.933 0.115
UWES-9tot 152,35 27 0,767 0.875 0.854 0.179

UWES-17 tredimensjonal og endimensjonal og UWES-9 tredimensjonal og
endimensjonal oppnadde ikke tilfredsstillende tilpasning til data (se Tabell 5). Det blir derfor
besluttet a utfore en eksplorerende faktoranalyse av engasjementindeksen for & avdekke den
underliggende faktorstrukturen. Det ble valgt & benytte seg av prinsipal komponentanalyse
med Kaisers kriterium som ekstraksjonsmetode, og med Direct Oblimin som rotasjonsmetode.
KMO og Bartletts test viste tilfredsstillende verdier, hvilket indikerer tilstrekkelig
samvariasjon mellom variablene 1 faktoren. Resultatet fra analysen viste at variablene sorteres
i to komponenter med eigenvalue storre enn 1. Tabell 6 viser faktorladningene til de to

komponentene.
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Tabell 6: Monstermatrise - Jobbengasjement

Komponent
Variabler Ded/Abs Vig Communalities
35-7 944 816
35-11 917 157
35-14 .894 796
35-2 891 -.106 .693
35-13 863 -.104 .650
35-10 .848 702
35-9 728 179 716
35-16 .662 501
35-5 .612 317 706
35-3 594 250 758
35-8* 591 331 .691
35-6 523 225 462
35-17 -.128 .863 .630
35-15 859 734
35-4 211 728 758
35-1 .149 671 591
35-12%* 297 467 470

* = Problematiske variabler. For indeksoversikt med kodinger, se vedlegg 3
Fete tall indikerer variabler som inngar i komponenten

Alle variablene i1 subskalaen vigor (unntatt én) ladet som de opprinnelig skulle pa den

ene komponenten, mens alle de andre variablene fra dedication og absorption, ladet pa den
andre. Siden eksplorerende faktoranalyse fremmer to distinkte komponenter i
maleinstrumentet jobbengasjement, ble validiteten vurdert deretter. Variabel 35.12 ble valgt
fjernet pd grunn av heye ladninger pd begge komponenter med en differanse pd mindre enn
0,2, dette for & sikre divergent validitet. Variabel 35.8, som er ment & vere en del av
subskalaen vigor, viste seg a lade pa ded/abs-komponenten. I stedet for & bruke variabelen
som noe den opprinnelig ikke er, ble ogsd denne variabelen valgt bort. Av Tabell 3 ser man
ogsa at flere andre variabler krysslader pd komponentene — dog i mindre grad. Disse vil bli
fulgt neye med pa 1 videre analyser for & sikre divergent validitet. Faktorladningene som er
markert med fete tall viste tilfredsstillende hoye verdier, det samme gjorde tilherende
communalities. De to underliggende dimensjoner som kom fram av EFA ble satt opp i en

egen mélemodell (se Figur 4).
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Figur 4:

™
@

w
a
Y

76

®
[ ]
o
£
2

.89

35-15

83

nIn
o &

®@ ® @ @ ©®

35-17

@
@

iy
@

[
[4,]
i

74

@
2

80
35-10

o
&

3513 g

=3}
B4

7

w
o
o

82

g5
35-11 Dedication_Absoption
88

35-14 .

~ ~
= @

ES
ks

80
35-16

o
=2}
2

w ()

: :

w [4,]
rANE

64

o
B

OO 0O @ @ @ 6

w
o
&

Modellen viste ikke en tilfredsstillende fit (y2 =257, 767 df = 89, GFI1 = .800, CFI =
.900, NFI = .856, RMSEA = .114) - noe som gjorde at modellen métte modereres. Som et
middel for & oppné bedre tilpasning ble Modification indices undersegkt. Modification indices
foreslo & korrelere to error-ledd for & forbedre fit. Det blir besluttet & prove ut dette, og
korrelasjon mellom e5 og €6 ble utfort. Ny fit ble da som folger: (2 = 237,467 df = 88, GFI =
810, CFI = .912, NFI = .868, RMSEA = .108). Modellens tilpasning ble bedre, men RMSEA
er ikke tilfredsstillende med en verdi over 1.0. For & avdekke flere kilder til darlig tilpasning
ble Standardized Residual Covariances inspisert. Standardized Residual Covariances viste
heye verdier pa variabel 35-5, 35-3 og 35-6. Man startet med & fjerne variabel 35-5 (Jeg er
entusiastisk i1 jobben min) for & se om dette bedret tilpasningen. De nye verdiene ble som
folger: (x2 = 185,814 df = 75, GFI1 = .845, CF1=.927, NFI = .884, RMSEA = .101). Dette
indikerte at tilpasningen enda ikke er tilfredsstillende, spesielt med tanke pA RMSEA som
enda ikke er under den anbefalte gvre grensen pa 1.0. Standardized Residual Covariances
viste fortsatt hoye verdier pé variabel 35-3 (Tiden bare flyr nér jeg arbeider). Derfor ble ogsa
denne ekskludert fra modellen. Nye tilpasningsverdier ble da: (¥2 = 152,390 df = 63, GFI =
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.861, CFI =.936, NFI = .897, RMSEA = .099). Som man ser har na RMSEA-verdien kommet
under akseptabel grense, men man skulle gjerne sett GFI og NFI-verdien over 0,9.
Standardizes Residual Covariances viste fortsatt haye verdier pa variabel 35-6 (Nar jeg
arbeider glemmer jeg alt annet rundt meg), og denne ble forsekt fjernet som siste variabel.

Den modifiserte malemodellen presenteres 1 Figur 5, under.

Figur 5:
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Tilpasningsverdier til modell 4: (¥2 = 121,022 df = 52, GFI = .882, CFI =.947, NFI =
912, RMSEA = .096), hvilket vurderes som tilfredsstillende. Dersom man ser tilbake pa
menstermatrisen fra EFA ser man at det var de tvilsomme variablene som ladet pa begge
komponentene som til syvende og sist ble fjernet fra modellen. Ekskluderingen av variablene
blir dermed ansett som et rasjonelt valg.

I denne studien er en malemodell med jobbengasjement som andreordenfaktor av
interesse, da man vil se pa hvordan en generell folelse av jobbengasjement er relatert til de
andre konseptene. For a kunne gjore om til en modell med en andreordenfaktor er man i folge
Kline (2005) avhengig av 4 ha minst tre forsteordenfaktorer, ellers vil den direkte effekten av
andreordenfaktoren pé forsteordenfaktorene bli underidentifisert. Modellen over har kun to
(forsteorden-) faktorer. Instrumentet som er brukt til & méle engasjement i denne studien
(UWES) maler 1 utgangspunktet tre dimensjoner; vigor, dedication og absorption. Til tross for

EFA sin tofaktorlesning ble det forsekt & gjenopprette trefaktorstrukturen ved 4 la
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indikatorene i Ded/Abs-faktoren (over) lade pa sine to opprinnelige respektive faktorer. Pa

denne maten fikk man tre forsteordenfaktorer, og en andreordenmodell kunne utproves.

Figur 6:
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Andreordenmodellen rapporterer en bedre fit enn fersteordenmodellen, (¥2 = 91,000 df = 50,
GFI =.909, CFI =.969, NFI = .934, RMSEA = .075) og blir valgt videre til strukturmodellen.

CFA: Jobbtilherighet. Det opprinnelige maleinstrumentet pd jobbtilherighet viste
darlig tilpasning til data ved konfirmerende faktoranalyse (Tabell 7). Umiddelbart ble det lagt
merke til at variabel 57-4 (Jeg tror lett jeg kan bli like sterkt knyttet til en annen bedrift som til
denne - reversert) og 57-7 (Jeg har ikke en sterk folelse av a tilhere denne bedriften -
reversert) viste svaert lave faktorladninger, under 0,20. Disse ble derfor ekskludert fra
malemodellen for & oppné bedre fit (Moderert 1 1 Tabell 7). Tilpasningen ble noe bedre, men
ikke akseptabel. Som et middel for & oppna bedre tilpasning ble ”standardized residual
covariances” undersgkt for & se om noen variabler umiddelbart pekte seg ut som et potensielt
problem. Variabel 57-3 (Jeg foler virkelig at problemene til denne bedriften er mine egne)
rapporterte hoye residualer. I tillegg viste variabel 57-5 (Jeg foler med ikke som “ en del av
familien” 1 denne bedriften — reversert) seg a ha lav faktorladning (0,19) pa dette stadiet. De
to sistnevnte variablene ble ekskludert fra malemodellen (Moderert 2 1 Tabell 7). Etter de siste

modereringer av modellen viste den god tilpasning til data.
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Tabell 7: Model-fit statistikk for forskjellige versjoner av jobbtilherighet

Modell 2 df GFI CFI NFI  RMSEA
Opprinnelig 106,615 44 0,886 0,835 0,755 0,099
Moderert 1 70,765 27 0,910 0,878 0,821 0,106
Moderert 2 18,736 14 0,962 0,984 0,942 0,048
Moderert 3 14,497 9 0,969 0,979 0,948 0,065

Moderert 1= uten var. 57-4 og 57-7,
Moderert 2= uten var. 57-4, 57-7, 57-3 og 57,5,
Moderert 3= uten var. 57-4, 57-7, 57-3, 57,5 0g 57,6.

Grunnet store modereringer ble det for sikkerhets skyld valgt & gjore en eksplorerende
faktoranalyse av tilherighetsindeksen. Méleinstrumentet ble gjenstand for eksplorerende
faktoranalyse med forventning om a finne kun én komponent. Det ble benyttet prinsipal
komponentanalyse med Kaisers kriterium som ekstraksjonsmetode, og med Direct Oblimin
som rotasjonsmetode. KMO og Bartletts test viste tilfredsstillende verdier. Resultatet fra
analysen viste at variablene sorterte seg i tre komponenter med eigenvalue storre enn 1. Tabell

8 viser faktorladningene til de tre komponentene.

Tabell 8: Menstermatrise - Jobbtilherighet

Komponent
Variabler Tilherighet Uident. Uident. Communalities
57-11 0,883 -0,117 737
57-9 0,756 567
57-10 0,752 -0,108 .596
57-8 0,671 0,295 478
57-2 0,611 -0,288 491
57-1 0,609 0,152 466
57-7 (Rekodet)* 0,792 .606
57-5 (Rekodet)* 0,768 584
57-6* 0,454 0,455 .539
57-4 (Rekodet)* 0,168 0,760 590
57-3* 0,151 0,301 -0,654 .609

* = Problematiske variabler. For indeksoversikt med kodinger, se vedlegg 3
Fete tall indikerer variabler som inngar i komponenten

Resultatene fra EFA viste seg & vaere 1 overensstemmelse med resultatene fra den
konfirmerende faktoranalysen, med unntak av én variabel. [ menstermatrisen fra EFA lader
variabel 57-6 hoyere péd en uidentifisert komponent (0,455) enn pé tilherighetskomponenten

(0,454). Basert pa disse uregelmessige ladningene betviles variabelens betydning for
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tilherighetsdimensjonen, og den ble ekskludert (Moderert 3 1 Tabell 7). Selv om enkelte fit-
indekser reduseres som folge av ekskluderingen, anses likevel valget som riktig valg da man
er godt innenfor anbefalte grenseverdier. Malemodellen med de seks indikatorene basert pa

eksplorerende og konfirmerende faktoranalyse presenteres i Figur 7.

Figur 7:
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CFA/EFA: Jobbkrav. Den opprinnelige malemodellen for jobbkrav hentet fra Job
Content Questionnaire (JCQ) (Karasek, 1985; Karasek et al., 1998), ble utprevd gjennom
konfirmerende faktoranalyser, men viste ikke tilfredsstillende tilpasning til data.
Maleinstrumentet som opprinnelig besto av fem spersmal ble derfor gjenstand for
eksplorerende faktoranalyse med forventning om & finne kun én komponent. Det ble som
tidligere benyttet prinsipal komponentanalyse med Kaisers kriterium som ekstraksjonsmetode,
og med Direct Oblimin som rotasjonsmetode. KMO og Bartletts test viste tilfredsstillende
verdier. Resultatet fra analysen viste at variablene sorteres 1 to komponenter med eigenvalue
storre enn 1. Variabel 26-6, 26-5 og 27-1 som samlet seg pa én komponent, ble ansett & vaere
kjernen 1 opplevde, kvantitative jobbkrav (Tabell 9), og tas med videre i1 den totale
mélemodellen. Hoye faktorladninger og communalities blant de tre variablene i denne
komponenten, alle over 0,7, indikerer at de tre variablene til komponenten ”’jobbkrav” er
ensartede, noe som sikrer konvergent validitet.

Variabel 27-2 og 27-3 dannet sin egen komponent (Tabell 9). P4 bakgrunn av
spersmalenes innhold ("Hvor ofte utferer du arbeid som krever konstant oppmerksomhet?”” og
“Hvor ofte utferer du arbeid som er folelsesmessig belastende?””) antas det at disse
indikatorene maler emosjonelle jobbkrav, og av den krav skiller seg fra de andre mer
kvantitative jobbkravene. Selv om man her kunne ha valgt og gétt videre med denne
komponenten, ble den valgt bort grunnet at den inneholder kun to indikatorer.
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Tabell 9: Meonstermatrise - Jobbkrav

Komponent
Variabler Kvant. krav ~ Uident. Commun.
26-6 0,873 789
26-5 0,868 -0,12 719
27-1 0,826 725
27-3% 0,822 .668
27.2% 0,756 581

* = Problematiske variabler. For indeksoversikt med kodinger, se vedlegg 3
Fete tall indikerer variabler som inngar i komponenten

CFA: Total milemodell. Neste steg ble & inkludere alle de evaluerte “del-
malemodellene” inn i en total malemodell. Denne er utgangspunktet for strukturmodellen.
Den totale mélemodellen med alle de aktuelle faktorene i studien presenteres i Figur 8, under.
Modellen viste litt lave verdier pa noen av tilpasningsindeksene: (¥2 = 603,883 df = 364, GFI
=.788, CFI =.902, NFI1 =.788, RMSEA = .067). GFI og NFI-verdier skulle gjerne vart noe
hayere, helst over 0,90. ¥2/df = 1,66, noe som er akseptabelt. CFI er over 0.9, hvilket er bra,

og RMSEA-verdien er under 0,7 noe som ogsa er tilfredsstillende.

53



Figur 8: Total milemodell
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Selv om ikke fit er optimal, spesielt med tanke pa GFI og NFI, ble det pa dette stadiet
valgt & gd videre for 4 sjekke om validitet og reliabilitet var tilfredsstillende. Dersom
faktorene 1 en malemodell ikke viser tilfredsstillende validitet og reliabilitet vil det veere

bortkastet a bevege seg videre til en strukturmodell.
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I denne analysen ble det fokusert pa faktorreliabilitet, samt konvergent og diskriminant
validitet. Faktorreliabiliteten ble malt ved hjelp av Composite reliability (CR). Selv om det
ikke finnes noen absolutt standard, ber faktorreliabiliteten overstige 0,70 (Hair et al., 1998).
Malet Average Variance Extracted ble brukt for & vurdere den konvergente validiteten.
Average Variance Extracted (AVE) reflekterer den totale mengden varians i indikatorene som
forklares av den latente faktoren. Faktorene ma ha verdier som er 0,50 eller hoyere for & vare
akseptert (Hair et al., 1998; Fornell & Larcker, 1981). Ifalge Kline (2005) kan man vurdere
den diskriminante validiteten gjennom & pase at faktorkorrelasjonene ikke er for hoye - under
0.85. AVE kan ogsa brukes for 4 male den diskriminante validiteten. Kvadratrota av AVE for
hver faktor ber vere sterre enn for korrelasjonene mellom faktoren og alle de andre faktorene
(Fornell & Larcker, 1981). Tabellene 10 og 11 under, viser reliabilitet og validitet hos

faktorene 1 den totale malemodellen:

Tabell 10: Reliabilitet- og validitetstabell

CR AVE
Krav 0,823 0,611
Ressurser 0,786 0,552
Engasjement 0,918 0,791
Tilherighet 0,819 0,437

Fete tall = ikke tilfredsstillende

Tabell 11: Faktorkorrelasjonsmatrise, med kvadratrota av AVE pa diagonalen

Krav Ressurser  Engasjement Tilherighet
Krav 0,781
Ressurser 0,229 0,743
Engasjement 0,210 0,453 0,889
Tilherighet 0,010 0,493 0,745 0,661

Fete tall indikerer at verdien ikke er tilfredsstillende

Av tabellen kan man se at tilherighetsfaktoren ikke viste tilfredsstillende konvergent validitet,
AVE (Average Variance Extracted) har verdi under 0,5. Tilherighetsfaktoren har heller ikke
tilfredsstillende diskriminant validitet fordi kvadratrota av AVE for tilherighet er mindre enn
korrelasjonen med en annen faktor, nemlig engasjement. Dette tyder pa at noen variabler i
tilherighetsfaktoren ogsa har haye faktorladninger pd engasjementsfaktoren. I sé fall mé disse

lukes ut.
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Som et middel for & finne problematiske variabler ble Standardized Residual
Covariances sjekket, her kom det fram at variabel 57-1 (Jeg ville glede meg over & kunne
tilbringe resten av mitt yrkesliv i denne bedriften) og 57-2 (Jeg liker & diskutere jobben med
personer utenfra) har heye verdier, og peker seg ut som et mulig problem. Hvis man ser
tilbake pd menstermatrisen over tilherighetsfaktoren som man fikk ut av den eksplorerende
faktoranalysen (Tabell 8), viser variabel 57-1 seg ogsa & vare den variabelen som lader lavest.
Det ble tatt et valg om & ekskludere variabel 57-1. Ny validitet- og reliabilitetstabell viste
bedring, men tallene viste at forholdene fortsatt ikke var tilfredsstillende. Standardized
Residual Covariances pekte fortsatt pa variabel 57-2 som et potensielt problem. Det ble derfor
besluttet a fjerne denne, som ogsé hadde den nest laveste ladningen i menstermatrisen (EFA).
De nye tabellene 12 og 13, viste endelig tilfredsstillende verdier. I Tabell 13 rapporteres ogsa
Cronbachs alfa, dette for & kunne sammenligne alfaverdier mellom de modererte faktorene og

de opprinnelige maleinstrumentene presentert i metodekapittelet.

Tabell 12: Reliabilitet- og validitetstabell

CR AVE Cronbachs alfa
Krav 0,823 0,611 0,820
Ressurser 0,787 0,553 0,827
Engasjement 0,918 0,791 0,936
Tilherighet 0,793 0,500 0,791

Tabell 13: Faktorkorrelasjonsmatrise, med kvadratrota av AVE pa diagonalen

Krav Ressurser Engasjement Tilherighet
Krav 0,782
Ressurser 0,229 0,744
Engasjement 0,209 0,452 0,890
Tilherighet -0,040 0,438 0,689 0,707

AVE for tilherighet har nd kommet opp pé grenseverdien pé 0,5, hvilket er tilfredsstillende.
Cronbachs alfa-verdiene viser ogsé tilfredsstillende reliabilitet med verdier over 0,7. Krav- og
tilherighetsfaktoren viser na bedre alfaverdier enn de gjorde i1 de opprinnelige, validerte

maleinstrumentene. Den totale mdlemodellen etter modifiseringer presenteres 1 Figur 9.
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Figur 9: Full milemodell, modifisert versjon
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Tilpasningsverdiene til den modifiserte modellen lyder som felger: (= 531,520, df =311, GFI
=.794, CFI =.905, NFI=.801, RMSEA = .070). Dette indikerer at modellen ikke er perfekt

tilpasset data. y2/df = 1,71, hvilket er akseptabel verdi. CFI-verdien strekker seg over 0,9, noe

som ogsa er bra. RMSEA befinner seg pa 0,070, hvilket anses som akseptabelt. GFI og NFI

har dessverre noe lave verdier 1 denne malemodellen. Kline (2005) hevder at GFI-verdier over

0,90 indikerer god fit, mens verdier naer null indikerer svaert darlig fit. GFI-verdien pa 0,794

er noe under onskelig verdi, men kan ikke karakteriseres som lav. Det er viktig & huske pa at

det ikke eksisterer noen absolutt grenseverdi for hva som er akseptabelt og ikke for GFI. Noen

absolutt grenseverdi finnes det heller ikke for tilpasningsindeksen NFI, selv om det anbefales
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at denne verdien ber vere over 0,90 (Hair et al., 1998). NFI-verdien pa 0,801 blir vurdert &
vare akseptabel. Modellen er moderert i flere omganger, og det anses ikke som heldig for

modellen & moderere ytterligere med hensikt om a fa bedre verdier pé tilpasningsmalene.

Analyse av strukturmodell

Basert pa den totale mélemodellen ble det gjort en analyse av strukturmodellen for & kunne
teste hypotesene i1 denne studien. Strukturmodellen spesifiserer forholdet mellom de latente
konstruktene. Forst ble det undersekt en strukturmodell som inkluderte jobbressurser,
jobbengasjement og jobbtilherighet. En fullstendig mediert modell hvor jobbengasjement
medierer effekten av jobbressurser pé jobbtilherighet (jobbressurser — jobbengasjement —
jobbtilherighet) viste folgende tilpasning (y2 = 411,224 df = 243, GF1 = .817, CFI =.920, NFI
=.827, RMSEA = .069).

En delvis mediert modell som ogsa inkluderte en direkte sti fra jobbressurser til
jobbtilherighet viste en bedret tilpasning, selv om denne var minimal: (x2 = 408,320 df = 242,
GFI = .817, CF1 =.921, NFI = .820, RMSEA = .069). Dette indikerer at jobbressurser bide
direkte og indirekte gjennom jobbengasjement, pavirker jobbtilherighet. Alle sammenhenger
var statistisk signifikante (p < 0,01). I modell 9 presenteres de standardiserte
regresjonskoeffisientene (betaverdiene) som gir en indikasjon pé styrken i relasjonen mellom
de ulike faktorene i modellen. I tillegg presenterer modellen R* som viser totalt forklart
varians 1 de to faktorene jobbengasjement og jobbtilherighet.

Det neste steget var & inkludere jobbkrav inn i strukturmodellen for & se om dette
hadde noen péavirkning pa motivasjonsprosessen. Igjen ble en fullstendig mediert modell
undersekt forst. Opplevde jobbkrav ble antatt & pavirke bade jobbengasjement og
jobbtilherighet, men stikoeffisienten mellom krav og jobbengasjement viste seg a ikke veare
signifikant. Denne ble derfor fjernet fra strukturmodellen. Strukturmodellens tilpasning etter
fijerning av usignifikant sti: (2 = 537,106 df = 313, GF1 =.793, CF1 =.904, NFI = .799,
RMSEA = .070). Alle resterende forhold viste seg statistisk signifikant (p <0,01).

Til sist ble en delvis mediert modell med direkte sti fra jobbressurser til
jobbtilherighet, samt med jobbkravs pavirkning pa jobbtilherighet testet. Modellen viste
folgende tilpasning (y2 = 533,011 df =312, GFI=.794, CFI =.905, NFI=.801, RMSEA =
.070). Alle sammenhenger var statistisk signifikante (p < 0,01). Tabell 14 viser en oversikt
over de forskjellige strukturmodellenes grad av tilpasning. Strukturmodellen presenteres i
Figur 10, hvor standardiserte regresjonskoeffisienter (betaverdier) viser styrken pa

sammenhengene, og R? viser forklart varians.
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Tabell 14: Model-fit statistikk for forskjellige versjoner av strukturmodellen

Modell 12 df GFI CFI NFI  RMSEA
Fullt mediert 411,224 243 0,817 0,920 0,827 0,069
Delvis mediert 408,320 242 0,817 0,921 0,820 0,069
*Fullt mediert m/krav 537,106 313 0,793 0,904 0,799 0,070
*Delvis mediert m/krav 533,011 312 0,794 0,905 0,801 0,070

* I disse modellene pavirker krav kun jobbtilherighet

Som man ser er strukturmodeller som inkluderer jobbkrav dérligere tilpasset data enn
strukturmodeller uten krav. De delvis medierte modellene, med og uten krav, presenteres i

Figurene 10 og 11.



Figur 10: Delvis mediert strukturmodell uten jobbkrav
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Denne strukturmodellen forklarer 50 % av variansen i jobbtilherighetsfaktoren (R* =.50). De
standardiserte regresjonkoeffisientene (betaverdiene) forteller at det sterkeste forholdet
eksisterer mellom jobbengasjement og jobbtilherighet (8 = 0,61). Forholdet mellom ressurser
og jobbtilherighet har den svakeste regresjonskoeffisienten (3 = 0,20). Ressurser bidrar i
moderat grad til jobbengasjement (B =0,45). Man ser ogsé at ressurser forklarer 20 % av

variansen i jobbengasjementsfaktoren (R? = .20).
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Figur 11: Delvis mediert strukturmodell med jobbkrav
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Av Figur 11 ser man at ressurser og krav korrelerer positivt med hverandre (f = 0,25).

Dette indikerer av studenter i arbeid som opplever hgy grad av ressurser ogsa opplever haye
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jobbkrav. Fortsatt ser man at det sterkeste forholdet finnes mellom jobbengasjement og
jobbtilherighet (B = 0,63). Forholdet mellom ressurser og tilhgrighet har en betaverdi pa 0,20,
mens forholdet mellom ressurser og jobbengasjement viser et relativt sterkt forhold med en
betaverdi pa 0,46. Det skjedde altsa ingen store forandringer etter inkludering av krav.
Jobbkrav pévirker jobbtilherighet 1 negativ grad (B = -0,22). Sammenhengen mellom jobbkrav
og jobbengasjement viste seg a ikke vere signifikant, hvilket vil si at det ikke finnes noen
statistisk sammenheng mellom de to faktorene i dette utvalget. Forklart varians (R?) i den
latente faktoren jobbtilherighet var 50 % 1 modellen som ikke inkluderte jobbkrav, og 55 % i
modellen som inkluderte bade jobbressurser og jobbkrav. Jobbkrav har altsa bidratt til en 5 %

okning i forklaringskraften til jobbtilherighet. I diskusjonen som foelger er det tallene fra figur

11 som vil diskuteres.
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Diskusjon

Formélet med denne studien var a bidra til innsikt i hvordan jobbressurser, jobbkrav
og jobbengasjement kan ha effekt pa studenters opplevelse av jobbtilherighet til
deltidsjobben. Studien ble gjennomfert blant studenter ved NTNU. Dataene ble samlet inn
ved hjelp av et sperreskjema.

Studenter er et utfordrende utvalg & forske pa i forhold til jobbtilherighet, i og med at
deltidsjobben studenter har som oftest er midlertidig og utgjer kun et kort opphold pé veien
mot ferdig utdannelse og karriere. Allen & Meyer (1990) understreker verdien av & forsta
hvordan tilherighet utvikler seg siden det kan vaere med pé a forme holdninger og atferd pa
arbeidsplassen. Da de fleste studenter har yrkesinntekter ved siden av studiene, anses det som
nyttig for organisasjoner & vite hvilke faktorer som kan fremme jobbengasjement og
jobbtilherighet ogsd hos denne typen ansatte. Det teoretiske rammeverket i denne studien kan
bidra til & forklare og forutsi et spekter av fenomener eller ssmmenhenger pa arbeidsplassen,
ogsé blant deltidsarbeidende. Dette kan vare nyttig bade i forhold til & analysere bedrifters

utfordringer og for & utvikle lesninger for utvikling av et velfungerende arbeidsmilje.

Hypotese 1: Jobbressurser vil ha innvirkning pa jobbengasjement.

Grunnantakelsen 1 Job Demands-Resources-modellen er at tilstedeverelsen av
jobbressurser 1 form av at de fostrer de ansattes vekst, l&ring og utvikling, vil sette i gang en
motivasjonsprosess som stimulerer motivasjon i form av engasjement (Llorens et al., 2006).
Dette ble utgangspunktet for hypotese 1.

Det har blitt papekt at studenter i deltidsarbeid kan vaere en spesiell utfordring nar det
kommer til jobbmotivasjon og engasjement, da det er usikkert om de blir tilstrekkelig
eksponert til 4 erfare noen psykologisk innvirkning fra arbeidsmiljeet (Shanahan, Finch,
Mortimer, & Ryu, 1991). Mange av studentene i denne studiens utvalg oppgir & ha deltidsjobb
for pengenes skyld (se side 27), noe som bygger opp under antakelsen om at studenter er ytre
motivert for deltidsjobben ved at de er der og gjennomferer arbeidet fordi de ”ma” ekonomisk
sett. Dersom dette er tilfelle kan det ifelge Ryan og Deci (2000) gi lavere interesse for
arbeidet og folgelig lavere eller darligere arbeidsinnsats.

Resultatene fra studien viser derimot at opplevd tilstedeverelse av jobbressurser
(feedback, kontroll og sosial stette) har en positiv sammenheng med jobbengasjement blant
deltidsansatte studenter. I denne studien forklarer jobbressurser 21 % av variansen i

jobbengasjementsfaktoren (R? =.21). Det ble funnet stotte for Hypotese 1. Forholdet mellom
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ressurser og engasjement viser seg & vaere det nest sterkeste 1 modellen med en betaverdi pa
0,46, noe som viser en moderat positiv linear relasjon. Jobbressurser i denne studien har med
andre ord en betydningsfull positiv sammenheng med studenters engasjement i deltidsjobben.

Som selvdetermineringsteorien hevder, kan en side av forklaringen pa den positive
sammenhengen vare at ressurser bygger opp om et indre engasjement til arbeidet gjennom
tilfredsstillelse av behov (Ryan & Deci, 2000). I denne studien studeres jobbressurser som ett
konstrukt sammensatt av de tre ressursene feedback, kontroll og sosial stette. Selv om det er
den generelle ressursfaktoren som ligger til grunn for de statistiske funn, kan likevel
viktigheten av de ulike separate ressursene diskuteres i forhold til at de alle inngér som
betydningsfulle komponenter. I tillegg kan de vurderes i forhold til om de kan bidra til
tilfredsstillelse av de tre psykologiske behov jamfer selvdetermineringsteorien.

Feedbackfaktoren har store likheter med selvbestemmelsesteoriens ene grunnleggende
behov kompetanse. Ifelge Deci og Vansteenkiste (2004) ensker mennesket a vere
virkningsfull i sin interaksjon med miljeet rundt seg. A mestre jobbsituasjonen og bruke sine
evner kan vare avgjorende for graden av motivasjon (Deci & Vansteenkiste, 2004). Feedback
vil kunne virke veiledende ved tilpasning til arbeidsplassen, kunne fostre leering og stimulere
til utvikling 1 jobben. Det ikke derfor vanskelig & forestille seg at det er av betydning for
deltidsansattes jobbengasjement a fa direkte tilbakemelding pé arbeidet en gjor, bade fra
ledelse og kolleger. Likevel kan det vare at deltidsansatte studenter far mettet sitt behov for
kompetanse gjennom utdanningen, spesielt dersom deltidsjobben er langt utenfor feltet man
tar utdanning innenfor. Det kan ogsa vere at studenter ikke er i1 deltidsjobben over
tilstrekkelig tid til & fole eierskap til arbeidsoppgavene.

Den andre jobbressurskomponenten var kontroll, som i denne studien ble malt med
spersmal som gikk pa grad av innflytelse en har i jobben, samt mulighet for utvikling. Studier
viser at et autonomistettende miljo styrker den indre motivasjonen (Ryan & Deci, 2000). Som
man ser av utvalget i denne studien jobber de fleste studentene innenfor sosiale tjenester,
varehandel og hotell og restaurant. Det er en fare for at studenter 1 en deltidsjobb far enkle,
standardiserte oppgaver uten rom for stor selvbestemmelse. Om dette er tilfellet vil det kunne
bygge opp om den ytre motivasjonen og svekke det indre engasjementet for jobben. Kanskje
er studenters opplevelse av kontroll i deltidsjobben narmere relatert til utvikling av evner og
erfaringer som er relevante for fremtidig karriere, enn til utvikling av engasjement for selve
deltidsjobben. En deltidsjobb er et fint grunnlag for & kunne vise til erfaringer og
ansvarsomrader ved senere jobbseking. Dette tar oss tilbake til antakelse om studenters ytre

motivasjon for deltidsjobben.
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Den siste jobbressursen som inngér 1 ressurskomponenten er sosial stette. At sosial
stotte er viktig pa en arbeidsplass er noe selvfelgelig i et sosialpsykologisk perspektiv. For
studenter i en deltidsjobb er likevel ikke det sosiale nettverket pa arbeidsplassen ngdvendigvis
sa viktig & engasjere seg 1 da de sannsynligvis tilfredsstiller sin sosiale tilherighet gjennom
studiet blant sine medstudenter. Hvilken kultur bedriften har for inkludering av deltids- og
midlertidige ansatte kan vare av betydning her. Det kan vare lett 4 anta at deltidsansatte ikke
er engasjerte og involverte i1 jobben, og da opptre pa en mate overfor de som virker lite
inkluderende. Dette kan igjen fore til at de deltidsansatte ikke engasjerer og involverer seg i
jobben pa grunn av at det sosiale miljoet ikke stimulerer til det. Slike selv-oppfyllende
profetier ber forhindres for & kunne bygge opp om jobbengasjement blant deltidsansatte.
Selvdetermineringsteorien mener at mennesket har behov for a fele en grad av tilherighet til
den sosiale konteksten man omgir seg med, og at grad av tilherighet vil pavirke grad av
motivasjon (Ryan & Deci, 2000). Et sosialt nettverk pa arbeidsplassen kan bidra til en
folelsesmessig kontakt og stette, skape folelsen av et samarbeid snarere enn en plikt man gjer
for 4 tjene penger. En grunn til at sosial stette ikke bidrar til heyere nivéer av engasjement kan
veere at de ikke velger a investere like mye 1 de sosiale forholdene pé jobben da disse kun ses
pa som midlertidige. Det er i denne sammenheng viktig & huske pa at studenter 1 arbeid som
oftest er 1 en annen livssituasjon enn andre faste ansatte, noe som kan bidra til at man ikke
utvikler like sterke forhold som for eksempel til medstudenter. I denne studien er de fleste
respondentene studenter mellom 20-25 ar.

Oppsummert kan man si at en mulig grunn til at ikke feedback, kontroll og sosial
stotte ikke viser en sterkere positiv samvariasjon til jobbengasjement, kan vaere pa grunn av
det Shanahan et al. (1991) antyder, at studenter 1 arbeid ikke er tilstrekkelig eksponert for
arbeidsmiljoet til & omsette de ulike ressursene til jobbengasjement. Dersom studenter i tillegg
ikke forventer a forbli i en jobb lik den de har under studietiden, kan det vare at det som skjer
1 deltidsjobben har relativt liten betydning for dem. Det er imidlertid ikke sikkert at det er de
samme jobbressursene som forer til engasjement 1 ulike yrkesgrupper.

Det er likevel viktig & ikke undergrave at funnene i denne studien faktisk viser en
signifikant positiv sammenheng. Funnene antyder at dersom bedriften legger til rette for
tilfredsstillelse av ressursene som nevnt over, kan dette bidra til & oke ansattes engasjement,
ogsd blant deltidsansatte studenter i arbeid. Den positive samvariasjonen mellom faktorene vil
si at 1 jo sterre grad av ressurser studenter opplever a ha pa arbeidsplassen, jo sterre grad av

engasjement til deltidsjobben oppgir de 4 ha.
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En annen side av forklaringen p& hvordan ressurser har positiv sammenheng med
engasjement kan tolkes gjennom sosial bytteteori-perspektivet. Sosial bytteteori mener den
deltidsansatte kalkulerer de forventede belenningene og kostnadene som vil komme ut av
ansettelsesforholdet, og gjennom dette former holdninger og atferd (Cropanzano & Mitchell,
2005). Saks (2006) gar sa langt som a hevde at ansattes jobbengasjement er et resultat av at
man foler en form for obligasjon overfor organisasjonen, og at ved & motta ressurser fra
organisasjonen kan den ansatte fole seg forpliktet til & gjore gjengjeld 1 form av & engasjere
seg. | forhold til utvalget i denne studien kan det tenkes at midlertidige ansattes psykologiske
kontrakt er snever. Det vil si at studenter i deltidsarbeid sannsynligvis ikke forventer & fa sa
mye igjen av organisasjonen, for eksempel autonomi og avansement, da de som regel skal
videre etter endt utdannelse. Etter bytteteoriens prinsipp om at partene i bytteprosessen vil
kunne tjene likt pd & investere 1 hverandre, vil en organisasjon som ved starten av
ansettelsesforholdet legger til rette og er tydelige pd hva deltidsansatte kan forvente av
ressurser — og som folger opp dette pa en god méte — fa igjen i valer av engasjerte og
medvirkende deltidsmedarbeidere. Engasjerte ansatte vil ogsé kunne prege arbeidsmiljoet
positivt, da de gjennom sosial interaksjon kan pavirke andre til & fole det pa samme méte
(Salanova et al., 2005).

Selv om ressurser 1 denne studien ikke forklarer mer enn 21 % av variansen 1
engasjementsfaktoren, er det godt mulig at andre ressurser enn de tre som inngér i denne
studien kan bidra til sterre forklaringskraft. Det ubesvarte spersmalet som gjenstar etter denne
hypotesetestingen er nettopp hva som forklarer de siste 79 % i engasjementsfaktoren, noe som
kunne vert interessant & se naermere pa i en eventuell oppfolgingsstudie. Vil andre ressurser
kunne bidra med sterre forklaringskraft, eller er det helt andre faktorer som spiller inn pa
jobbengasjementet hos deltidsansatte studenter? Det kunne 1 en eventuell oppfelgingsstudie
veart nyttig & studere ulike jobbressurser separat for 4 underseke hvilke som bidrar til sterst
effekt pa jobbengasjement, 1 motsetning til denne studien som behandlet ressurser som et
generelt konstrukt.

Grunnen for valget av de tre jobbressursene kontroll, sosial stette og feedback i denne
studien var at disse er blant de mest brukte i undersekelser som har testet JD-R-modellen
(Hakanen & Roodt, 2010). Ifelge Hakanen og Roodt (2010) finnes det sannsynligvis mange
andre typer jobbressurser ogsa kan inkluderes 1 studier for & predikere jobbengasjement og
jobbtilherighet. Det antas at ressurser som samarbeidsklima, tillitt mellom ansatte og ledelse,
opplevd rettferdighet og opplevelse av & fole seg verdsatt pa jobben, alle er faktorer som kan

vare med pa & gi et mer nyansert virkelighetsbilde av ressurser pé arbeidsplassen. Personlige
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ressurser likesa da disse kan spille inn pa hvordan arbeidstakeren evner & kontrollere og

pavirke sitt eget arbeidsmiljo pé en positiv mate.

Hypotese 2: Jobbressurser vil ha innvirkning pa jobbtilherighet via jobbengasjement

Jobbtilherighet beskrives som den psykologiske tilhgrigheten en ansatt foler til
organisasjonen, og kan ses pa som et resultat av at ansatte har tro pa organisasjonens mal og
verdier, og dermed ensker 4 yte og bidra ekstra pa vegne av organisasjonen (Mowday et al.,
1982). Flere studier som har testet JD-R-modellen har brukt engasjement som mediator
mellom jobbressurser og jobbtilherighet (Hakanen et al., 2006; Llorens et al., 2006). Den
andre hypotesen undersokte derfor nettopp dette forholdet. Hypotesen fant stette i funnene,
noe som tyder pa at det kan eksistere en motivasjonsprosess 1 trdd med JD-R-modellen, ogsa
blant utvalget studenter i deltidsarbeid. Ressurser viser seg & ha innvirkning pa jobbtilherighet
via jobbengasjement. I begge strukturmodellene fra denne studien, bade med og uten
jobbkrav, viste tallene tydelig at det er ressursers pavirkning gjennom engasjement som har
den klart sterste betydningen. Det direkte forholdet mellom ressurser og tilherighet utgjor det
svakeste statistiske forholdet i hele modellen. Ressurser bidrar likevel positivt til tilherighet
ved a pavirke jobbengasjement positivt.

Det interessante er at det er jobbengasjement som helt tydelig er den mest
pavirkningsfulle faktoren til jobbtilherighet, hvilket nok en gang fér en til & stille
spersmalstegn ved om Ava som bidrar til engasjement, foruten om jobbressursene det er testet
for 1 denne studien. Funnene stotter studiens arbeidsmodell (Figur 1), samt JD-R-modellen og
dens antakelse om en motivasjonsprosess der tilstedevarelse av ressurser stimulerer ansattes
motivasjon i form av engasjement, noe som igjen forer til positive jobbutfall som
jobbtilherighet.

Ansatte med hey jobbtilherighet blir sett pd som verdifull for organisasjonen, og det
ber av den grunn higes etter 4 finne ut av hvordan tilherighet utvikles til en bedrift.
Tilherighet er dessuten et grunnleggende psykologisk behov, ifelge
selvdetermineringsteorien. Mennesket trenger 4 fole en grad av tilherighet til den sosiale
konteksten man omgir seg med. Om deltidsarbeidet er “nert” eller omfattende nok til at
studenter utvikler tilherighet 1 noen betydelig grad er et annet spersmaél. I denne studien har
man ikke fokusert pa & finne ut av 1 hvilken grad studenter i deltidsarbeid foler tilherighet til
deltidsjobben, men heller pa prosessene bak hva som skal til for at de skal utvikle tilherighet.
Som denne studien viser kan tilstedevaerelse av jobbressurser ha ssmmenheng med okt

jobbtilherighet ogsé blant studenter 1 arbeid, bade direkte og indirekte gjennom engasjement.
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Det er vanskelig a si noe konkret om hva som er arsak og effekt av jobbengasjement
og jobbtilhegrighet grunnet designet i denne studien. Basert pa at teoretiske definisjoner der
jobbtilherighet blir definert som en folelsesmessig tilknytning den ansatte far til
organisasjonen (Hallberg & Schaufeli, 2010), og jobbengasjement sies & handle om a vere
involvert i jobbrollen eller i arbeidet 1 seg selv (Schaufeli & Bakker, 2010), vil det anses som
mest sannsynlig at det starter med at man blir engasjert i jobben og deretter utvikler
folelsesmessig tilknytning. Forskning har dessuten funnet stotte for at engasjement kan bidra

som mediator mellom jobbressurser og andre positive jobbutfall (Llorens et al., 2006).

Hypotese 3: Motivasjonsprosessen far stotte selv etter 4 ha inkludert jobbkrav i
modellen

Det ble ogsa funnet stotte for hypotese 3. Motivasjonsprosessen finner stotte selv etter
a ha inkludert jobbkrav i modellen. Modellen i seg selv viser en noe darligere tilpasning til
data, men forskjellen er sdpass minimal at en velger 4 se pd det som ubetydelig. Selve
resultatene i modellen viser ogsa minimale endringer. De fleste betaverdiene ble litt sterkere,
men heller ikke her forte det til forskjeller av betydning. Dette betyr at krav ikke overskygger
eller adelegger det positive forholdet mellom ressurser, engasjement og tilherighet blant
studenter 1 arbeid. Innfering av opplevde jobbkrav i modellen har med andre ord ingen
spesiell innvirkning pa dynamikken i motivasjonsprosessen. Effekten av ressurser og
engasjement forholdt seg like sterk etter innfering av jobbkrav. Selv om krav hadde negativ
pavirkning pa tilherighet, var denne sammenhengen relativt svak (f=-.22).

Resultatene stotter JD-R-modellen, som antar at dersom folk har tilstrekkelig med
jobbressurser for & imetekomme jobbkrav som arbeidsmengde og tidspress, vil dette fore til
jobbengasjement og de positive konsekvensene jobbengasjement medferer (Schaufeli &
Bakker, 2004). Ifelge ’buffer-hypotesen” kan jobbressurser virke som en buffer som minsker
det negative forholdet mellom jobbkrav og engasjement. Ressurser som autonomi og stette
kan bidra til & redusere jobbkrav og dermed redusere stress, utbrenthet og mulige negative
konsekvenser. Det kan vere at nér ansatte har de nedvendige ressursene pa jobb og er
engasjert 1 arbeidet, kan de bedre tdle hoye jobbkrav. Dette stemmer ogsa overens med
selvdetermineringsteorien som mener at en tilfredsstillelse av behovene for kompetanse,
tilherighet og autonomi vil legge til rette for utvikling av bade jobbengasjement og psykisk
velvaere (Deci et al., 2001), noe som kanskje gjor at de ansatte takler og /eller opplever krav

pa en bedre mate.
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Sett 1 lys av bytteteorien kan en forklaring pa kravs mangelfulle innvirkning pa
motivasjonsprosessen vere at kravene oppleves a st i proporsjon med opplevde ressurser pa
arbeidsplassen. De ansatte vil ifelge bytteteorien kalkulere de forventede belenningene og
kostnadene som er assosiert med deres interaksjon med organisasjonen, kolleger og ledelse
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Det kan derfor vere at de opplevde ressurser gjor at jobbkrav
ikke preger innflytelse pa jobbtilherighet, da slike krav var forventet.

I denne studien er jobbkrav operasjonalisert ved & male opplevde kvantitative jobbkrav
som tidspress og arbeidsmengde blant studenter 1 deltidsjobb. Det er mulig at en inkludering
av emosjonelle krav hadde speilet virkeligheten bedre 1 forhold til jobbkrav for dette utvalget.
Emosjonelle krav som oppstar i arbeidet med kunder eller klienter, og som pavirker ansatte pa
en folelsesmessig belastende méte. I beskrivelsen av utvalget kommer det fram at de tre
sektorene hvor studentene er hoyest representert er innenfor sosiale tjenester, varehandel og
hotell og restaurant, altsa bransjer hvor de ansatte jobber med kunder. Kanskje ville en

inkludering av emosjonelle krav ha hatt en sterre innvirkning pa modellen.

Hypotese 4: Forholdet mellom jobbressurser og jobbengasjement er sterkere enn
forholdet mellom jobbkrav og jobbengasjement.

Det ble funnet stotte for Hypotese 4. Forholdet mellom jobbressurser og engasjement
viste den sterkeste sammenhengen til jobbengasjement med en rapportert betaverdi pa 0,63.
Jobbkrav viste seg & ikke ha noen signifikant innvirkning pa jobbengasjement (betaverdi 0,11
— ikke signifikant). Det vil si at de opplevde jobbkravene malt for i denne studien ikke har
noen klar ssmmenheng med rapportert niva av jobbengasjement blant studentene. Dette var et
noe overraskende funn da det var ventet at jobbkrav skulle ha en negativ effekt pa
deltidsarbeidendes engasjement (Schaufeli & Bakker, 2004). At forholdet mellom jobbkrav
og jobbengasjement ikke viste seg statistisk signifikant kan vare metodisk begrunnet.
Faktoren jobbkrav bestér som folge at faktoranalyser av bare tre indikatorer. Det kan vere at
dette blir et for spinkelt instrument & méle opplevde jobbkrav blant studenter i deltidsjobb pa.

Nyere forskning har funnet at krav pa jobben ogsa kan veare positivt relatert til
jobbengasjement. Utvikling av engasjement som folge av at kravene oppleves som
jobbutfordringer er noe som 1 folge (Bakker et al., 2003a; Van den Broeck et al., 2008)
utvikler seg over tid. I denne studien er kanskje ikke studentene nok pa deltidsjobben til at
kravene appellerer til nysgjerrighet, kompetanse og grundighet. Spesielt ikke nar de
sannsynligvis fir dekket slike faktorer gjennom studiene, som tross alt er hovedaktiviteten til

respondentene 1 denne undersgkelsen.
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Nyere forskning mener at jobbkrav burde deles inn 1 henholdsvis jobbhindringer og
jobbutfordringer (Podsakoff et al., 2007). At krav ikke viser statistisk sasmmenheng med
jobbengasjement kan ogsa henge sammen med at studenter opplever krav ulikt. Kanskje ser
noen pa krav som jobbhindringer som forer til at men opplever negative folelser, mens andre
ser pd krav som jobbutfordringer som appellerer til de ansattes nysgjerrighet. Dette kan vare
noe av grunnen til at det ikke finnes noen klar retningsspesifikk sammenheng til
jobbengasjement. Personlige ressurser kan vere en bakenforliggende faktor som innvirker pa
om studenter opplever jobbkrav som en utfordring eller en hindring. Ideelt sett burde studien
derfor ogsé ha inkludert personlige ressurser som optimisme og troen péd egen mestring (self

efficacy) i modellen.

Hypotese 5: Den direkte effekten av jobbressurser pa jobbtilherighet er sterkere en den
direkte pavirkningen av jobbkrav pa jobbtilherighet.

Jobbtilherighet viser til en psykologisk tilstand av tilknytning og identifikasjon den
ansatte far til organisasjonen (Hallberg & Schaufeli, 2006). Figur 10 viser at jobbkrav har et
knapt overtak pa jobbressurser néar det gjelder styrken pa sammenhengen med jobbtilherighet.
Jobbkrav pévirker jobbtilherighet i negativ grad, og rapporterer en betaverdi pd -0,22.
Ressurser pavirker jobbtilherighet i positiv grad, og rapporterer en betaverdi pd 0,20. Det var
noe uventet at sammenhengen mellom jobbressurser og jobbtilherighet var mindre enn
sammenhengen mellom jobbkrav og jobbtilherighet. Dette henger sannsynligvis sammen med
at jobbengasjement som mediator fanger opp mye av effekten av ressurser i strukturmodellen.
Forklart varians i jobbtilherighetsfaktoren var 50 % (R* = .50) i strukturmodellen som ikke
inkluderte jobbkrav, og 55 % (R? = .55) i strukturmodellen som inkluderte bade jobbressurser
og jobbkrav. Jobbkrav bidro med andre ord alene til en 5 % okning 1 forklaringsverdien til
jobbtilherighet. Det er derfor viktig & understreke at selv om den direkte effekten av ressurser
pa tilherighet ikke er sterk, har likevel ressurser en betydningsfull innvirkning gjennom
engasjement som medierer effekten.

Ifolge bytteteorien vil sosial interaksjon vil over tid utvikle seg til tillitsfulle, lojale og
gjensidige forpliktelser sa lenge partene folger spillereglene ved & gjore rettferdige bytter
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Det kan derfor vere at jobbressurser i forste omdannes
omgang til engasjement for det utvikler seg til en folelse av tilherighet. Dette resonnementet
stemmer overens med JD-R modellen som fokuserer pa ressurser som utgangspunktet for

dannelse av engasjement, som igjen kan ha andre positive jobbfelger som jobbtilherighet
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(Llorens et al., 2006; Christensen, 2011). Dette kan vaere noe av grunnen til at ikke ressurser
har en storre direkte effekt pa jobbtilherighet.

I forhold til den negative effekten av jobbkrav pé jobbtilherighet vil krav som gér pa
bekostning av for eksempel autonomi i jobben ifelge selvdetermineringsteorien redusere
motivasjonen (Deci & Ryan, 2000). Dersom studenter ikke foler kontroll og innflytelse i
deltidsjobben, er det ogsé naturlig av grad av identifikasjon og psykologisk tilknytning til
jobben reduseres. En annen forklaring kan vaere dersom kravene jobben stiller overgar
studentens forventninger, det vil si at den psykologiske kontrakten ikke innfris. Dette kan
dette ifolge sosial bytteteori forverre jobbholdninger og begrense jobbtilherigheten (Conway
& Briner, 2002.

Det er som sagt viktig & understreke at selv om ressurser har mindre effekt pa
tilherighet enn jobbkrav, vil ikke dette ha s mye & si for motivasjonsprosessen da ressurser
gjennom engasjement stdr for det meste av forklaringsverdien 1 jobbtilherighet. Uten ressurser
tilstede hadde kanskje krav hatt sterre negativ effekt pa engasjement. Sannsynligvis er det en
sannhet i den sékalte ’buffer-hypotesen”, som mener at jobbressurser kan virke som en buffer
pa den negative innvirkningen av jobbkrav pé eksempelvis jobbtilherighet (Bakker &
Demerouti, 2007).

Hypotese 6: Jobbkrav og jobbressurser er negativt korrelert.

Generelt venter man at jobbkrav og jobbressurser er negativt korrelert med hverandre,
fordi haye jobbkrav kan forhindre mobilisering av jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2007).
Denne hypotesen finner ikke stotte 1 denne studien. Det eksisterer et positivt forhold mellom
jobbressurser og jobbkrav. Den standardiserte korrelasjonskoeffisienten mellom krav og
ressurser er riktignok ikke sterk (0.25). Det vil si at jo heyere tilstedevarelse av ressurser
studenter opplever, jo hagyere krav i deltidsjobben opplever de ogsa, og omvendt. En mulig
forklaring pa dette funnet kan belyses gjennom selvdetermineringsteorien. Ifelge
selvdetermineringsteorien kan tilstedeverelse av jobbressurser bidra til gkt indre motivasjon
pa arbeidsplassen. Deltidsansatte som opplever ressurser som sosial stette, kontroll og
feedback kan dermed komme til 4 fole seg tryggere 1 jobben, involvere seg mer og av den
grunn ta pa seg mer arbeid, og felgelig oppleve hayere arbeidsbelastning. Engasjerte og
involverte ansatte kan ogsd bli gitt mer ansvar pa bakgrunn av involvering i jobben. Nevnte
prosess kan kanskje ogsa vare noe av grunnen til at noen jobbkrav i nyere forskning ogsa
kalles ”jobbutfordringer”, og i flere studier har blitt vist & ha en positiv sammenheng med

jobbengasjement (Bakker et al., 2003a; Van den Broeck et al., 2008). I falge Cavanaugh et al.
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(2000) vil sakalte jobbutfordringer appellere til ansattes nysgjerrighet, kompetanse og
grundighet, hvilket kan skape en egen mestringsstil som pa sikt gir rom for vekst og utvikling

1 arbeidet.

JD-R modellen hevder ogsa at jobbressurser og jobbkrav kan ha en interaksjonseffekt
pa ansattes velvare. Den sakalte "mestringshypotesen™ gér ut pa at jobbressurser er forventet
a veere spesielt viktig nér ansatte moter hoye jobbkrav (Hakanen & Roodt, 2010). Det antas
med andre ord at jobbressurser far storre motivasjonskraft nar ansatte blir utsatt for heye
jobbkrav. I denne studien testet vi én strukturmodell uten jobbkrav, og én strukturmodell med
jobbkrav. Det er interessant at innferingen av krav forte til en knapp ekning 1 betaverdien
mellom ressurser og tilherighet (0,03), og ogsa en knapp ekning i betaverdiene fra ressurser
til tilherighet via engasjement. Selv om gkningen var minimal, er det verdt & merke seg at
verdiene steg 1 stedet for & synke. Det kan vaere at mestringshypotesen hadde funnet stotte ved

et storre utvalg, og med et mer utfyllende og bedre mal pa krav.

Ressursutnyttelse

Etter gjennomgang og diskusjon av studiens hypoteser er det rom for noen ettertanker.
Som nevnt tidligere vil deltidsjobben studenter har ved fulltidsstudier sannsynligvis vaere den
av minst betydning for dem. Det hadde vert interessant & mer inngédende underseke hvilke
konsekvenser studenter og andre deltidsansatte med faste tilknytninger utenfor jobben kan ha
for anvendelse av ulike organisasjonspsykologiske teorier og modeller.

I lys av teori presentert 1 denne studien eksisterer det en enighet om at en
tilstedevaerelse av nadvendige ressurser pa arbeidsplassen er et godt utgangspunkt dersom
man vil fremme engasjerte medarbeidere. Ifolge sosial bytteteori holder det ikke bare & legge
til rette for tilstedevarelse av ressurser, man er ogsé avhengig av at den deltidsansatte selv
“melder seg pa”, tar imot og responderer pa ressursene som blir tilbudt for at
motivasjonsprosessen jamfer JD-R modellen skal kunne komme 1 gang. En fare med studenter
og andre deltidsansatte med faste tilknytninger utenfor jobben, er nettopp at de finner
tilfredsstillelse for sine behov gjennom disse faste tilknytningene. Det kan da vere at
jobbkarakteristikker pa deltidsjobben ikke har noen psykologisk innvirkning pad dem. Det
hjelper for eksempel ikke at arbeidsmiljeet er varmt og inkluderende dersom den ansatte
studenten selv ikke gir av seg selv tilbake.

Studenter sitter ofte pa ressurser og kunnskap som sannsynligvis ikke blir utnyttet
dersom de ikke blir gitt sjansen til & benytte de, for eksempel ved autonomi og selvstyring i

arbeidsoppgavene. For det forste kan dette vare et tap for bedriften som ikke benytter
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potensialet de har blant sine ansatte. De ansatte vil for det andre sannsynligvis ikke yte
optimalt i oppgavene de blir satt til dersom de ikke far rom til & utfolde seg. For det tredje er
det ogsé et tap for studenten som gér glipp av en mulighet for personlig, faglig og
yrkesmessig utvikling i sin rolle som deltidsansatt. Inspirert at bytteteoriperspektivet kan det
motsatte av effektene nevnt ovenfor, nemlig tilstedeverelse av jobbressurser som en
katalysator for en motivasjonsprosess jamfer JD-R modellen, i ytterste konsekvens fore til en

vinn-vinn situasjon ved at deltidsansatt og organisasjon spiller hverandre god.

Metodiske betraktninger

Analyseteknikken som ble benyttet er Structural Equation Modeling (SEM).
Malemodellen ble tilpasset datamaterialet for & finne den modellen som pa en best mulig mate
kan forklare sammenhengene i datamaterialet. Strukturmodellene med best tilpasning til data,
med og uten jobbkrav ble vurdert & vise tilfredsstillende fit, selv om flere av goodness of fit-
mélene var noe under anbefalte verdier. Ifolge Kline (2005) betyr ikke en god tilpasning av
modellen nedvendigvis at strukturmodellen er sann, men at det er en sjanse for at det er
tilfellet (Kline, 2005). Det er dermed viktig & vare klar pa hvilke svakheter studien har. Under
folger ulike metodiske betraktninger som vil vere viktig & nevne i denne studien.

Sperreskjema. Sporreskjema er en effektiv méte & samle informasjon p4, og en kan
spare bade tid og ressurser. En svakhet ved bruken av sperreskjema er at informasjonen lett
kan bli noe overflatisk. Sperreskjema dekker ikke dybden man kunne fétt ved eksempelvis
intervju eller andre kvalitative metoder. I tillegg kan det oppsta en situasjon der respondenter
gir ”sosialt akseptable svar” ved at de svarer det de tror er et onskelig svar og som 1 tillegg er
sosialt akseptert (Ringdal, 2001), selv om dette ikke samsvarer med virkeligheten. Det kan
vare at spersmalene 1 denne studien som handler om arbeidsplassfaktorer og rapportering av
eget jobbengasjement og egen jobbtilherighet er preget av en slik skjevhet. Dersom det er
tilfelle vil det vaere en svakhet ved studien i forhold til at det forer til uriktige resultater.

Utvalg. Utvalget i denne studien er studenter ved NTNU véren 2011. 80 % av utvalget
befinner seg i aldersgruppen 20-25 ar. Over 70 % av utvalget studerer humanistiske og
samfunnsvitenskapelige fag. Utvalget er derfor lite representativt for populasjonen av
studenter 1 arbeid pa landsbasis, hvilket er en svakhet i denne studien. Det hadde vart
onskelig med et noe bredere utvalg studenter fra flere universiteter/hogskoler og fra flere
studiedisipliner for & kunne lettere kunne generalisere funnene. Statistisk generalisering
forutsetter dessuten at respondenter er plukket gjennom sannsynlighetsutvelgelse. I denne

studien ble respondenter anskaffet gjennom et sékalt bekvemmelighetsutvalg ved at hver av
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bachelorstudentene fikk i oppgave a skaffe fem respondenter hver i tillegg til seg selv, og da
sannsynligvis tok venner og bekjente de hadde for handen. Selve utvalgssterrelsen er ogsé en
svakhet i denne studien. 320 studenter svarte pa undersgkelsen, men bare 146 studenter ble
valgt videre som relevante representanter i1 forhold til spersmalsformuleringen.
Tverrsnittstudie. I en tverrsnittstudie males pavirkningen og utfallet samtidig.
Tverrsnittstudier gir begrensede muligheter for & trekke konklusjoner om
arsakssammenhenger, og det vil vaere umulig & sla fast hva som er arsak og hva som er effekt.
En oppfolgingsstudie burde derfor ha et longitudinalt design, samt ha et noe storre og mer
representativt utvalg studenter. Selv om designet kun tillater & si noe om sammenhenger
mellom faktorene, ses det pa bakgrunn av teori og tidligere forskning som sannsynlig at den
retningsspesifikke motivasjonsprosessen jamfor JD-R-modellen eksisterer i dette utvalget,
selv om det ikke utelukkes en eksistens av gjensidig pavirkning mellom faktorene.
Mileinstrumentene. I denne studien ble det hovedsakelig tatt utgangspunkt i
utprevde, validerte mal, som etter konfirmerende og eksplorerende faktoranalyser ble
betydelig redusert indikatormessig. Dette var nedvendig i henhold til at modellen skulle
kunne oppna tilfredsstillende tilpasning til data. Under faktoranalyser der variabler viste seg
problematiske ble en og en variabel fjernet om gangen samtidig som det ble fulgt med pa
hvilken effekt dette hadde for modellens tilpasning, samt faktorens reliabilitet og validitet.
Som man ser av rapporterte Cronbachs alfa verdier, viser flere av de modererte faktorene
bedre reliabilitet enn hos de opprinnelige méleinstrumentene presentert i metodekapittelet.
Det ble ogsa tatt fortlopende vurderinger pa om indeksen etter redusering fortsatt maler det

den er ment til & méle. Alle faktorene ble vurdert & holde tilfredsstillende begrepsvaliditet.

Jobbengasjement og jobbtilherighet — same same?

Selv om jobbengasjement og jobbtilherighet behandles som to selvstendige begreper 1
denne studien, mette man under analysene pa noen funn som gav grunn til 4 anta at
méleinstrumentene for de to begrepene i noen grad méler det samme.

Det opprinnelige maleinstrumentet pd jobbtilherighet viste gjennom konfirmerende
faktoranalyse darlig tilpasning til data. Ferst ble flere problematiske indikatorer 1
tilherighetsfaktoren oppdaget som folge av lave faktorladninger. Deretter ble ytterligere
problemindikatorer oppdaget giennom modification indicies. Problemindikatorer ble en etter
en luket bort med hensikt om & forbedre del-modellens tilpasning til data. P& punktet der

tilfredsstillende tilpasning var oppnadd, stod det igjen seks indikatorer (se Figur 7, side 52).
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Da validitet og reliabilitet skulle gjores rede for 1 den fulle milemodellen viste det seg
at tilherighetsfaktoren verken hadde tilfredsstillende konvergent eller diskriminant validitet.
Tallene tydet pé at noen indikatorer i tilherighetsfaktoren ogsa hadde heoye faktorladninger pa
engasjementsfaktoren. Disse indikatorene ble fjernet for & bedre diskriminant validitet. Til
slutt stod fire indikatorer igjen som moderert méleinstrument pé jobbtilherighet. De fire var
de samme fire som ble utviklet innenfor forskningsprogrammet «Helse i arbeidslivet» (Dahl-
Jorgensen, & Saksvik, 2005). De resterende indikatorene som alle var hentet fra ”Affective
Commitment Scale” (Allen & Meyer, 1990), viste seg enten a ikke vise tilfredsstillende
faktortilpasning, eller & korrelere for hoyt med engasjementsfaktoren, som er en moderert
UWES-scale (Schaufeli & Bakker, 2003). Det hadde vart interessant & underseke om de to
opprinnelige, validerte maleinstrumentene for jobbtilherighet og jobbengasjement viste

problematisk korrelasjon med hverandre i andre utvalg.

Jobbengasjement som mediator

Jobbengasjement fikk rolle som mediator i denne studien, i likhet med mange andre
studier som har testet JD-R-modellen (Hakanen et al., 2006; Llorens et al., 2006). Ressurser
viste seg & forklare 21 % av variansen i tilhgrighet, og jobbengasjement hadde relativt sterk
positiv sammenheng med jobbtilherighet (B = 0,63). Strukturmodeller som ogsd inneholdt
direkte sti mellom ressurser og tilherighet (delvis mediert) viste ingen betydningsfull bedre
tilpasning til data enn de medierte modellene, noe som indikerer at den direkte effekten av
ressurser pa tilherighet ikke bidrar til & forklare sammenhenger i datamaterialet bedre. Det
kan med andre ord tyde pé at ressurser har sterst bidragskraft pa tilherighet via
jobbengasjement som mediator. Det kan vere at ressurser og engasjement fanger opp mye av
den samme effekten pa tilherighet da det ble pavist at disse to konstruktene var blant de som
korrelerte hayest (Tabell 13). Det er likevel viktig & papeke at korrelasjonen var innenfor
grenseverdiene for hva som var akseptabelt for utferelse av analysen.

Implikasjoner for videre forskning.

Hensikten med denne studien var a undersegke hvorvidt motivasjonsprosessen i Job
Demands-Resources modellen, som er den mest brukte teoretiske modellen for & méle
engasjement pa arbeidsplassen (Demerouti et al., 2001), lot seg anvende pé utvalget studenter
1 deltidsjobb. Studien fant stette for at en slik motivasjonsprosess ogsa vil ha forklaringsverdi
blant studenter med deltidsjobb.

Selv om JD-R-modellens motivasjonsprosess er av stor betydning for a forsta de

psykologiske prosessene som bidrar til jobbengasjement, er den relativt restriktiv ved at den
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fokuserer pa eksistensen av én retning. Da en har med dynamiske prosesser som utspiller seg
over tid, er det sannsynlig at en har med gjensidige arsakssammenhenger a gjore. Studier har
stottet antakelsen om at det eksisterer et gjensidig forhold mellom jobbressurser og
jobbengasjement (Llorens et al., 2006). Det hadde derfor vaert et viktig skritt fremover a
identifisere den underliggende dynamiske motivasjonsprosessen som kobler ulike typer
ressurser med engasjement, og forsta hvordan ressurser og engasjement utvikler seg over tid,

ogsé blant deltidsansatte studenter.
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Konklusjon

Malet med denne studien var & bidra til & fa innsikt i hvordan studenter i
deltidsstillinger ved siden av studiene pavirkes av krav og ressurser ved arbeidsplassen. Det
ble antatt at jobbressurser kan stimulere til okt engasjement og tilherighet til deltidsjobben.
Modellen som ble anvendt for & undersoke disse sammenhengene var Job Demands-
Resources-modellen (Demerouti et al., 2001).

Funnene viste positive sammenhenger mellom studenters opplevelse av ressurser, eget
engasjement og tilherighet, noe som bekrefter relevansen av 4 studere konsekvensene av
hvordan ansatte opplever arbeidet (Eiken & Saksvik, 2010). Funnene fra studien gjor at man
kan trekke antakelsen om at JD-R-modellens motivasjonsprosess ogsa har holdbarhet blant
studenter med deltidsjobb. Resultatene viste at opplevd tilstedevarelse av jobbressurser har en
positiv sammenheng med jobbengasjement blant deltidsansatte studenter. Tilstedevarelse av
jobbressurser pa arbeidsplassen viste ogsé betydningsfulle positive sammenhenger med
jobbtilherighet, bade direkte og indirekte gjennom jobbengasjement. Modellens holdbarhet
ble ogsa testet ved inkludering av jobbkrav. Krav hadde ingen betydningsfull innvirkning pa
motivasjonsprosessen. Det teoretiske rammeverket som ble benyttet i denne studien viste seg
a vaere nyttig for & forklare sammenhengene mellom studenters opplevelse av ressurser, eget
engasjement og tilherighet 1 deltidsjobben. Teorigrunnlaget har sin egen nytteverdi 1 forhold
til & forstd og underbygge de faktorer som gir mennesker og organisasjoner muligheten til &
utvikle seg til & veare pa sitt beste.

Studien kan pd grunn av metodiske begrensinger ikke generalisere resultatene tilbake
til populasjonen. Likevel ser en tendenser til at JD-R-modellen kan fungere som en relevant
forklaringsmodell 1 forhold til utviklingen av jobbtilhgrighet blant studenter med deltidsjobb.
Fleksibiliteten JD-R-modellen innehar (Van den Broeck et al., 2008) gjor at man i videre
forskning kan benytte denne for a rette opp 1 noen av begrensningene fra denne studien.

I en eventuell oppfolgingsstudie hadde det vaert interessant & undersoke et bredere
utvalg jobbressurser for a fa et fyldigere bilde av hvilken innvirkning jobbressurser har pa
arbeidsplassen. En inkludering av individuelle faktorer i form av personlige ressurser hadde
veert 4 foretrekke, da disse ogsé kan ha konsekvenser for utvikling av jobbengasjement. I en
eventuell fremtidig studie burde ogsé jobbkrav blitt undersekt grundigere. I denne studien
hadde faktoren jobbkrav kun tre indikatorer, hvilket kan sies & vere et noe tynt malegrunnlag.
Et mer sammensatt og godt validert maleinstrument pé jobbkrav hadde derfor vert enskelig. |
tillegg burde en mer omfattende undersekelse inkludere emosjonelle krav. Kundebehandling

er ofte en viktig jobboppgave blant deltidsansatte. Derfor kunne det vert interessant & se om
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folelsesmessig belastning har negative innvirkning pd jobbholdninger. Rent metodisk burde
en oppfelgingsstudie ha et longitudinalt design, samt utvalget vert et storre
tilfeldighetsutvalg, slik at man pa bakgrunn av dette kunne si noe om kausalitet mellom
faktorene.

Selv om funnene 1 denne studien ikke er statistisk generaliserbare, bidrar de positive
sammenhengene mellom faktorene til 4 understreke betydningen av den positive arbeids- og
organisasjonspsykologien og dens fokus pé faktorer som gir mennesker og organisasjonen
muligheten til & fungere optimalt. Videre forskning kan med hell bidra til & kaste lys over
deltidsansattes betydning i organisasjonen. Ifalge NOU (2010) er deltidsansatte et behov i et
arbeidsliv i stadig endring. For organisasjoner med behov for fleksibel arbeidskraft vil det
vaere formalstjenlig & vite hva som kan fremme jobbengasjement og jobbtilherighet, ogsa
blant studenter med deltidsjobb, da det kan ha gunstige ringvirkninger for arbeidsplassen
(Hakanen et al., 2006; Harter et al., 2002).
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Informasjon

Studenter i arbeid

Dette sparrﬁlgemaet er en kartlegging av ar‘h-EldEsrtuas_]nnen til studenter i arbeid som de har ved siden av
studiene. Malet med underspkelsen er dels 3 f2 innsikt i hvordan studenter opplever sin arbeidshyerdag i stillinger
de har samtidig med studiet, dels hvordan det virker inn pd arbeidslivet totalt sett at studenter gar inn i ulike
stillinger. Resultatene fra undersokelsen vil bli brukt i bacheloroppgaver ved Norges teknisk-naturvitenskapelige
universitet (NTNU) og i vitenskapelige artikler.

Det er frivillig 3 delta i undersokeslen, og alle svar vil bli behandlet konfidensiek. Data vil bli anonymisert ved
prosjektslutt, senest ved utgangen av desember 2013,

Mar du skal fylle ut skjemaet ber vi deg om 2 lese sporsmalene noye, og velg det alternativet som passer best for
. Besvar sporsmalene etter beste evne, selv om ikke alle sp-ursmalene passer like godt for din situasjon. NB:

Besvar dette spormeskjemaet bare én gang.

Det er viktig at alle sparsmalene blir besvart.

Tusen takk for at du vil delta i undersokelsen!

Bachelorstudentzne varen 2011,

Per @ystein Saksvik

SOr

Anne Iversen
Forsteamanuensis

Marit Christensen
Universitetslektor

Syhvi Thun
Universitetslektor

Psykologisk Institutt, NTNU.

hittps: [ survey. svt.ntnu.nol TakeSurvey.asps PageNumber= 1 BSurvey ID=820Mm 72&Preview=trua[09.02.2011 15:25:16]
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Bakgrunnsinformasjon

Vi begynner med noen spsrsmal om deg og din bakgrunn. Husk & sette bare ett kryss pa hvert sparsmal
dersom ikke annet er oppgitt.

1. Kjenn
OKvinne

OMann

2. Fodselsér

[]

3. Hvor lenge har du studert (etter videregdende)?
Qunder 1 &r
(OFra 1 &rtil og med 3 &r
(OFra 3 il og med 5 &r
(OFra 5 til og med 10 &r
Qover 10 &r

4. Hvor lenge har du jobbet ved siden av studiene?
Ounder 1 &r
OFra 1 til og med 3 &r
OFra 3til og med 5 &r
OFra 5 til og med 10 &r
Qover 10 &r

5. Har du omsorgsansvar for barn?
OJa, helt ansvar

O1a, noe/ delt ansvar

ONei

6. Type utdanning du tar nd:
OHumanistiske fag
OSamfunnsvitenskapIige fag
OTeknoIogiske fag

https://survey.svt.ntnu.no/TakeSurvey.aspx[09.02.2011 15:51:28]



Bakgrunnsinformasjon

7.

8.

9.

QO @konomiske fag
OAnnet, hva

Hvilket ansettelsesforhold har du?
OFast

OMidIertidig eller tidsbegrenset
OVikariat eller ekstrahjelp

O ansatt i vikarbyrd

Ovet ikke

OAnnet, hva

Hvilket lpnnssystem har du?

(OFast méneds-, halvm&neds- eller ukelznn
OFast timelgnn

OFast timelgnn pluss akkord/provisjon

O Bare provisjon/bonus

Hvilken bransje arbeider du i?

O Primaarnaaringene
OBergverk/energiproduksjon
O1ndustri

OTranspor‘t og kommunikasjon (inkl. post og tele)
OFinansieII tjenesteyting/forsikring
OOffentIig forvaltning

OBygg og anlegg

Qvarehandel

QO Hotell og restaurant
OUndervisning

OSosiaIe tjenester/omsorg

OAndre tjenester

10. Hva jobber du som?

11. Hvem jobber du sammen med? Det er flest:

OFast ansatte
OMidlertidig ansatte (ikke studenter)

https://survey.svt.ntnu.no/TakeSurvey.aspx[09.02.2011 15:51:28]
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

OMidlertidig ansatte (studenter)
Ohnsatte pa oppdrag/kontrakt
OJobber ikke sammen med noen

Oansatte med andre tilknytningsformer. Hvilke?

Hva tjente du i fjor (brutto) pd 8 jobbe ved siden av studiene?

Hadde du studielan i fjor?

OJa
ONei

Jobber du mest i ferier eller jevnt hele aret?

OI ferier
Olevnt hele ret
OVet ikke

Har du skriftlig ansettelseskontrakt?

OJa
ONNei

OVet ikke

Er du organisert i noen fagforening?

OJa
Onei

Har du lederansvar?

OJa
ONNei

| Tibake |  Neste |

https://survey.svt.ntnu.no/TakeSurvey.aspx[09.02.2011 15:51:28]
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Arbeidstid og mengde, fleksibilitet

Her er noen spgrsmal om hvor mye og nar du arbeider i ordinzrt arbeid ved siden av studiene, samt
fleksibilitet med hensyn til avspasering og overtid.

18. Hvor mange timer arbeider du vanligvis pr.uke (totalt inkludert overtid)? Avrund til neermeste hele time

L 1

19. Sett ett kryss ved det som best beskriver din arbeidstidsordning:

ONormaIarbeidsdag {mellom 0700-1700)
OStarter for 0700 og slutter for 1700
Ostarter pa dagtid, men slutter etter 1700
OFast kveldsarbeid (1700-2100)

OFast nattarbeid (2100-0700)
OOrdning med to skift

OOrdning med tre skift, helkontinuerlig
OOrdning med tre skift, degnkontinuerlig
OpDelt arbeidstid

OTurnusordning

OStyrer helt selv

OAnnen ordning

20. Fleksibilitet i arbeidstiden

M2 du mete pd arbeid til et bestemt tidspunkt?

Kan du velge & mete innenfor et bestemt tidsintervall (fleksitid)?

Har du muligheter til & avspasere opp til 2 fridager i méneden ved & arbeide mer /
overtid?

Har du muligheter til & avspasere lengre friperioder ved & arbeide mer / overtid?

Er du tilfreds med den fleksibiliteten du har i arbeidstiden?

O0OO0OO0O0Ss
00 OO0

21. Hvorfor har du jobb i tillegg til studiene?

https://survey.svt.ntnu.no/TakeSurvey.aspx[09.02.2011 15:50:54]




Arbeidstid og mengde, fleksibilitet

Trenger pengene

Studieldnet strekker ikke til

Vil skaffe meg arbeidserfaring

Vil treffe andre mennesker enn studenter

Vil satse pd en karriere i denne jobben etter studiene

Andre grunner

22, Hvis du svarte "Ja" pd "Andre grunner": Hvilke?

ONONONONONS)

GNONONONONS

OJa
Onei

ONei

OJa (hva da?)

23. Er studiet relevant i forhold til jobben/jobbene du har?

24. Er du engasjert i frivillig arbeid og/eller studentorganisasjoner?

25. G&r arbeidet p& noen méate ut over studiene?

Det blir mindre tid til & studere

Studiet tar lengre tid enn normert

Kommer ikke godt nok inn i miljset blant studentene
Blir stresset av dobbelt press

Karakterene blir darligere enn forventet

Leererne blir sure p& meg

Tilbake | Neste |

O0C0O0OO0OOF

OC00OO0O0

https://survey.svt.ntnu.no/TakeSurvey.aspx[09.02.2011 15:50:54]




Arbeidsmiljg

®NTNU

Det skapende universitet

STUDENTER I ARBEID - EN KARTLEGGING AV STUDENTER 1
ARBEIDSLIVET

Side4 av 6

Arbeidsmiljo

Her kommer noen spgrsmal om arbeidsmiljoet pé din arbeidsplass (hovedarbeidsplassen du har ved
siden av studiene)

26. Vurder hvor utsatt du jevnt over er for disse forholdene.
Nesten Ca.1/4 Ca. 1/2 Ca.3/4 Nesten
aldri av tida av tida av tida hele tida
Gjentatte og ensidige bevegelser
stillinger som gir konstant belastning p& ryggen
Stillesittende arbeid
Ensidig og rutinepreget arbeid
Arbeid som ma utfagres svaert raskt
Arbeid med korte tidsfrister

Stgy som er s& hgy at stemmen md heves ndr du skal
snakke med folk

Hoy temperatur slik at du svetter ogsd ndr du ikke
arbeider

ONOIONONGHORORONS)
OO0 0OO0O0O0O0O0O0
OO0 O0O0OO0OO000O0
OO ORONGNONORONS)
OO0 O0O0O0O0O0O0O0

Farlige arbeidsoppgaver som kan fere til ulykke

27. Vurder hvor ofte du er utsatt for de faktorene som nevnes nedenfor.

Hvor ofte...
Meget Noksa ) Noksa Meget
sjelden sjelden Av og til ofte ofte
..utfarer du arbeid med konstant tidspress p& grunn av O O O O O

stor arbeidsbelastning?

...utferer du arbeid som krever konstant
oppmerksomhet?

..utferer du arbeid som er felelsesmessig belastende?
..fr du stette og hjelp fra arbeidskolleger?

...har du innflytelse pa beslutninger om egen jobb?

...har du frihet til & bestemme hvordan arbeidet skal
utfores?

...har du anledning til & laere saker utenfor eget
arbeidsfelt?

...f8r du stgtte og hjelp fra naermeste leder?

...har du muligheter for & laere nye ting i ditt arbeide?

OO0 OO0O0O0O O
OO0 O0OO0O0OO0
O0CO0OO0O O0O00O O
OCOO OOO0O0O O
OO0 OO0OO0OO O

..vet du hva som forventes i jobben?

https://survey.svt.ntnu.no/TakeSurvey.aspx[09.02.2011 15:49:58]
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28.

Nedenfor er noen spersmal angdende ressurser.

Det gjeres stadig forbedring av virksomheten

Di§kuter(=3r man sammen om oppgaver, mélsetninger og
maloppnaelse pa din arbeidsplass

Vi far/skaffer oss tilbakemeldinger og ideer om
forbedring fra vare kunder.

Konflikter lpses pd en rettferdig méte

Ansatte vises takknemlighet nar de gjer en god jobb
Forslag fra de ansatte blir tatt p8 alvor av ledelsen
Oppgavene blir fordelt rettferdig

Er det en god stemning mellom deg og dine kolleger
Er det et godt samarbeid mellom kolleger p& din
arbeidsplass

Foler du at du er en del av gruppen p& arbeidsplassen
din

Ledelsen stoler pd at de ansatte gjer en god jobb

Du kan stole p& informasjonen som kommer fra toppen

Ledelsen tilbakeholder viktig informasjon for ansatte
De ansatte kan fritt uttrykke sine meninger og
folelser(Det er "hayt under taket" p& min arbeidsplass)
Mitt arbeid gir meg tilbakemeldinger pd hvor godt jeg
gjer arbeidet mitt

Mine ledere gir meg ofte tilbakemelding p8 hvordan de
synes jeg gjer arbeidet mitt

Det er lett for meg & se positive effekter av arbeideat mitt

Vart team samarbeider for 8 nd vare mal

Jeg; er forngyd med gruppens innsats for & oppnd
malsetningen

Gruppemedlemmene har motstridende ambisjoner om
lagets prestasjoner

Jeg har muligheter for personlig forbedringspotensial i
denne arbeidsgruppen

Lederen min setter pris p& arbeidet mitt
Er arbeidet ditt verdsatt utenfor arbeidsplassen

Anser du jobben din som viktig

sammen med.)

Jeg foler at jeg er akseptert i min arbeidsgruppe
Det er godt samhold i min arbeidsgruppe
Mine arbeidskamerater stiller opp for meg

Det er godt samhold p& min arbeidsplass

https://survey.svt.ntnu.no/TakeSurvey.aspx[09.02.2011 15:49:58]

Meget
sjelden

@)

OCOCO0OO0O O0OO0OO0OO0OOOO0OOOOOLOOOOCOO O

Helt

uenig

0000

Noksa
sjelden

OO00O0

OCO0OO0O O0O0O0OO0OO0OO0OOO0OOOLOOOOOO O OO

Delvis
uenig

Av og til

O

OO0 0O O0O0OO0OOO0OO0OOOOOLOOLOOOO O

Bade og

0000

Noksa
ofte

OO0 O O0O0O0OOOOOOLOLOLOLOLOLOLOLOLOLOLOO O OO

29. Ta stilling til folgende utsagn om din arbeidsgruppe og arbeidsplass: (Arbeidsgruppe=De du jobber tettest

Delvis
enhig

O00O0

Meget
ofte

O

OO0 0O O0O0OO0OO0OOO0OOOOOLOOLOOOO O

Helt enig

O0O0O0
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30. Vurder i hvilken grad du er enig i felgende utsagn:

Helt Delvis Bade Delvis Helt
ueing uenig og enig enig

Jeg far den respekten jeg fortjener fra mine overordnede
Jeg f&r den respekten jeq fortjener fra mine kollegaer
Jeg fAr tilstrekkelig stette i vanskelige situasjoner

Jeg behandles urettferdig p& jobben

Jeg har sm& muligheter til & bli forfremmet

Jeg har opplevd eller forventer & oppleve en ugnsket endring i min
jobbsituasjon

Jeg er ikke sikker p& & beholde jobben min

Min ndvaerende stilling er tilfredsstillende sett i forhold til min
utdanning

Sett i forhold til innsats far jeg den respekten jeg fortjener i jobben

Sett i forhold til innsats er mine jobbutsikter tilfredsstillende

OO0 O0OO0OO0OOOOOO
ONOHONONONONONONONONS)
COCOO0OO0CO0O0O0OOOO0
OO0 O0OO0OO0OOO0OO0OO
ONONONONONONONONONONS)

Sett i forhold til innsats er lsnnen min akseptabel

31. Vurder i hvilken grad du er enig i felgende utsagn:

Ikke PR Noksa Svaert
ritig iU g riktig
Mine ambisjoner er min viktigste drivkraft

Hvis noe skal bli gjort m& jeg gjere det selv

Jeg begynner & tenke pd arbeidsrelaterte ting nar jeg star opp
om morgenen

Jeg feler kun at jeg jeg er vellykket ndr jeg presterer bedre enn
forventet

Jeg gjor alt jeg kan for & oppné kontroll over ting rundt meg
Jeg snsker alltid & gjgre mer enn jeg kan realisere

Jeg tar som regel kritikk veldig alvorlig
Jeg tenker som regel fortsatt pa arbeidsrelaterte ting nar jeg
legger meg om kvelden

Hvis jeg utsetter noe som skulle vaert gjort i dag, far jeg
problemer med & sove om natten

Selv om noen ikke er enig med meg, klarer jeg ofte & fa det slik
jeg vil

Det er lett for meg & oppnd& de mélene jeg har satt meg

Jeg stoler p3 at jeg kan takle uforutsette handliinger p& en
effektiv mate

Jeg kan lgse de fleste problemer hvis jeg legger inn den
innsatsen som er nedvendig

OO0 000000000 OO0OO0
OO0 00O O0OO0OOOOO OO0
OO0 OO0 OO0OOOOO OO0
ONONONONONOINONONCHNONOIONONS,

N&r jeg stoter p& et porblem finner jeg vanligvis flere lgsninger

32, Ta stilling til felgende utsagn om familie og arbeidsliv:

Helt Delvis Bade Delvis Helt
uenig uenig og enig enig

https://survey.svt.ntnu.no/TakeSurvey.aspx[09.02.2011 15:49:58]
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33.

34.

35.

Kravene pa arbeidsplassen virker negativt p& mitt privatliv

Det hender at forhold i min familie virker negativt pd utfgrelsen av
arbeidet mitt

Arbeidet mitt innebaerer at jeg mé& vaere mye borte hjemmefra
Problemer p& jobben gjer meg irritabel hjemme

Jeq opplever konstant tidspress for & rekke hjem

Problemer i familien virker negativt pa utfarelsen av arbeidet
Jeg tar med meg problemer fra jobben hjem

Jeg lar familien og privatlivet mitt komme foran jobben

OCO0O00O0O0O0O 0O
OO0OO00OO0OO0O0O 0O O
OO0OO0OO0OO0OOO OO
ONONGHONONONO NGNS,
OO0OO0OO0OOO OO

Omsorgsoppgaver i hjemmet pavirker mitt arbeid

Overskudd til sosialt liv og studier

Alltid Ofte ganger Sjelden Aldri
Er du utslitt ndr du kommer hjem fra jobben? O O O O O
Feler du at du har overskudd til familieliv og sosialt liv slik du snsker? O @) O O O
Feler du at du har overskudd til studiene slik du gnsker? O O O O @)

Forhold til kunder/klienter
Her falger noen spgrsmal om forholdet kunder/klienter. Med kunder/klienter mener vi alle som bruker den vare eller tjeneste din
viksomhet leverer, uavhengig av om de betaler for den eller ikke, f.eks elever, passasjerer, pasienter. Hvor ofte...
Av
Noksa Meget
1 ofte ofte

Meget Noksa
sjelden sjelden

...er ditt arbeidstempo styrt av kunder / klienter?
...blander kunder seg i hvordan du utferer arbeidet ditt?
...fér du tilbakemelding fra kunder / klienter p& kvaliteten p&

arbeidet?

...feler du at du har tilstrekkelig tid til 8 yte service til kundene /
klientene dine?

og
ti

O
O
@)
O

O 000
O OO0
O 000
O 00O

I det folgende presenteres 17 utsagn om felelser du kan ha i forhold til jobben din.For hvert utsagn skal du ta
stilling til hvor ofte du faler det p8 denne méten. Sett ett kryss i det nummeret i felge skalaen fra 0 til 6 nedenfor
som best beskriver dine fglelser.

Noen
Aldri ganger
idet det Noen Noen
siste  siste ganger i ganger
aret dret Manedlig méneden Ukentlig iuken Daglig

3 5

Jeg er full av energi i arbeidet mitt

Jeg synes at arbeidet mitt har bdde mal
og mening

Tiden bare flyr ndr jeg arbeider

Jeg faler meg sterk og energisk p&
jobben

Jeg er entusiastisk i jobben min

ONONONONONON.
O G NONONS;
OO NGNONONOR
OO0 O0OO0O0
OCO0OO0OO0O0OO0O-=

N&r jeg arbeider glemmer jeg alt annet

OO O0O0COO0O-
OCHONONONONO N,
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rundt meg
Jeg blir inspirert av jobben min

Nar jeg %téro opp om morgenen ser jeg
frem til a ga pa jobben

Jeg feler meg glad nér jeg er fordypet i
arbeidet mitt

Jeg er stolt av det arbeidet jeg gjor

Jeg er oppslukt av arbeidet mitt

P& jobben kan jeg holde pd8 med &
arbeide i lange perioder av gangen

For meg er jobben en utfordring

Jeg blir fullstendig revet med av
arbeidet mitt

Jeg foler meg psykisk sterk p8 jobben

Det er vanskelig for meg & lgsrive meg
fra jobben

Jeg er alltid utholdende p& jobb, selv
nar ting ikke gar bra

OO0OO0OO0OO0OO0OOO0O OO0

O 00000000 OO0

OO00OO0O000DOO OO

OO0OO0O0OO0OO0O0OO0O OO0

OO0OO0OO0OO0O0O0OO0O OO

OO0OO0OO0OO0OO0O0O0O0O OO0

OO0O0OO0OO0OO0OO0O0O0O OO
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Helse og arbeid

De neste spgrsmalene handler om din helse, og hvordan du opplever at arbeidet pavirker din helse,
béade i positiv og negativ retning.

36. Sykefravear
Har det hendt at du har vaert borte fra jobben p& grunn av sykdom i lgpet av de siste 12 m&nedene?

OJa
Onei

37. Hvis ja pd spresmélet over: Hvor lang var den lengste perioden med fraveer?

Qunder 4 dager
OFra fire dager til 16 dager
OMer enn 16 dager

38. Hvor mange dager med sykefravaer har du hatt i lgpet av de siste 30 dagene? (Skriv 0 hvis du ikke har hatt
sykefravaer i denne perioden)

[ ]

39. Hvor mange ganger har du veert borte fra jobben (p& grunn av sykdom) i lepet av de siste to 8rene?(skriv 0 hvis
du ikke har veert p& jobb med sykdom og plager i denne perioden)

H

40, Har du gdtt pd arbeid ved sykdom eller helseplager?

OJa
ONei

41. Hvor mange dager har du veert p8 jobb ved sykdom og helseplager i Izpet av de siste 30 dagene? (skriv 0 hvis
du ikke har vaart p& jobb med sykdom og helseplager i denne perioden)

H

42. Hvor mange dager har du veert p8 jobb ved sykdom og helseplager i Izpet av de siste to 8rene? (skriv 0 hvis du
ikke har vaert pa jobb med sykdom og plager i denne perioden)

[ ]
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43.

44.

45,

46.

Har du fatt tilrettelagt arbeidshverdagen din ved sykdom og/eller helseplager?

OJa
ONei

Hvis Ja over. Hva gjorde tilretteleggingen med helsa di? Jeg opplevde...

Oen forverring i helsa
Oen forbedring i helsa
Oingen forandring i helsa

Har du muligheten til & tilrettelegge din egen arbeidshverdag?

OJa
ONei

Skriv hvilke faktorer du synes er viktig for at du velger & komme p& jobb ved sykdom og helseplager? (Maks 5 i
stigende rekkefelge ut fra faktorenes betydning)

a47.

N& falger noen utsagn som handler om hva som er vanlige oppfatninger blant ansatte i din bedrift. Hvor uenig
eller enig er du i hvert av disse utsagnene?

Helt Delvis Bade Delvis Helt
uenig uenig og enig enig

Her ventes det at man kommer p& jobb uansett hvordan man
feler seg

Ansatte som er fraveerende blir sett pa som illojale
Hos oss henter vi ngdig inn vikarer ved kortere fraveer

P& min arbeidsplass er det mulig & ordne private arend i
arbeidstiden

Her m3 alle komme p& jobb hver dag ellers er arbeidsplassen var
truet

Hos oss blir fraveer med egenmelding sett pd som ekstraferie
Frivillig ulgnnet overtidsarbeid er helt normalt her

Ansatte som kommer sent og gar tidlig blir uglesett her

Her er det greit & komme p& jobb selv om formen ikke er pd

topp

P3 denne arbeidsplassen feires perioder med lavt eller intet
fravaer

Vi finner lett alternativt arbeid til de som trenger mindre
belastning

Det er stor takheyde her for de som sliter med helsa
Folk her er s& samvittighetsfulle at det gér pa helsa lgs
Hvis noen er borte uten grunn f&r de hare det

Her far folk med helseproblemer hjelp og stette til & klare jobben

Hos oss blir arbeid sett p& som helsefremmende og positivt, ogs3
for de med helseproblemer

Her gdr vi ikke hjem far jobben er gjort

OO0O0O0O0O0OO0OO0OO0OO0OO0 OO0 O
O0O00O0O0OO0OOO0OOOO OO0 O
OO0O0O0OO0OO0OO0OOOO0OOOO OO0 O
OO00000OO0OOOO0O0OOO OO0 O
OHONONONONONONONONONONO NG NONONONG
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48.

49,

50.

Det er mye bruk av betalt overtid i virksomheten O

P& arbeidsplassen min er vi gode p& oppfelging av sykmeldte O

Hvor uenig eller enig er du i hvert av disse utsagnene om tilrettelegging?

Aktiviteten vi driver med i v8r virksomhet gjer tilrettelegging av
arbeidet vanskelig

Tilrettelagt arbeid for enkeltpersoner medferer gkt belastning for andre
medarbeidere

I var virksomhet er det for mange som har tilrettelagt arbeid

Hos oss strekker ledelsen seg langt for & tilrettelegge arbeidet for
sykmeldte

Tilrettelegging av arbeidet for sykmeldte har i stor grad fert til at
ansatte har kunnet fortsette arbeidet p& tross av sykdom

Det har ikke vaert noe saerlig behov for tilrettelegging i v3r virksomhet
Ansatte kan fele seg presset til & komme pa jobb dersom tilrettelegging
foresl&s

Her tas det hensyn til at ulike helseproblemer kan kreve ulik
tilrettelegging

Har arbeidet en negativ innvirkning pd din helse?
Ja, arbeidet har fert til...

Helt
uenig

O

O O0O0CO0O 00O

Alvorlig
plaget
problemer med herselen
ryggsmerter
hodepine

muskelsmerter i skuldre og nakke
musklesmerter i armene
musklesmerter i beina

skader

stress

generell tretthet

sgvnproblmer

ONONONCHONONONONONG)

O
O

O
O

@)
@)

O
O

Delvis Bade Delvis Helt
og

uenig

En del
plaget

O

O 000 00O

ONONONONONONONONONS)

O O0OO0OO0CO0O0O0O0

enig

O

O 000 00O

Litt
plaget

OCOO0OO0OOOOOO0O

O

O 000 0O0O0

Ikke
plaget

CO0OO0OO0OO0O00O0

Hvor mye stress/ belastning opplever du nr det gjelder felgende forhold pa arbeidsplassen (ikke i studiene)

lkke
noe
stress

Forholdet til mine overordnede
Mitt forhold til kolleger

Mitt forhold til underordnede

Arbeidsmengde
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Helse og arbeid

A gjere feil

A fole meg undervurdert

Tidspress og tidsfrister

Mulighetene for forfremmelse

Lennens sterrelse

Den belastningen arbeidet pafarer mitt privatliv
Min ektefelles / samboers holdning til mitt arbeid
Den mengde reising arbeidet krever

A bli forflyttet

A ta med arbeid hjem

A lede mennesker

Bedriftens politikk

Mangel pd makt og innflytelse

Mine og bedriftens idealer er motstridende
Mangel pa samréd og kommunikasjon p& bedriften

Uklarhet forbundet med jobben

Konflikter mellom min yrkesgruppe og andre yrkesgrupper
i bedriften

Ledelsen forstdr ikke mine problemer forbundet med
arbeidet

Manglende tilbakemelding p& arbeidet
Virksomhetens omdsmme / rykte

Omorganisering og omstilling

O0O0O0O O OCO0OO0OOOOOOOOLOLOLOOOOO
OO0 O O0OO0OOOOOLOLOOOLOOLOLOOOLOO
O0O0O0OO0O O0OO0OOOOLOOOOLLOLOOOOOLOO
O0O0O0O O O0OO0OO0OOOOOOOOOLOLOOOLOO
O0O0O0O O O0CO0OO0OOLOOOOOOOLOLOOOLOO
O0O0O0O O O0OO0OO0OOOOOOOOOOOOOOO

Konkurransepreget arbeidsmiljg

51. Bidrar jobben til & gi deg overskudd?
Helt Delvis Béade Delvis Helt
uening uenig enig enig
Ja, fordi jeg holder meg i form
Ja, fordi jobben gir trygghet
Ja, fordi arbeidet er laererikt
Ja, fordi det sosiale miljget p8 jobben er godt

Ja, fordi jeg f&r anerkjennelse hos mine kollegaer for arbeidet

Ja, fordi jeg f&r anerkjennelse hos kunder / Klienter for den
jobben jeg gjer

Ja, fordi jobben gir sosial status
Ja, fordi jobben bidrar til & ordne hverdagen min

Ja, fordi jeg gjer et meningsfylt arbeid

CHONGHONONONONORONS,
OO0OO0OO0OOO0OOO0O0OO0O
CNONONONONONONORGNON:
CHONONCHONONONORONS
CHONONCHOROGNONORONG,

Ja, fordi jeg f&r anerkjennelse fra leder

52. Er arbeidsplassen din inne i en omstilling (f.eks nedbemanning, innfgring av ny teknologi eller flytting?)
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Helt Delvis Badfe Delvis Helt
uenig uenig og enig enig
I denneoendringen har vi en &pen diskusjon om hvilke tradisjoner eller
gjeremater vi vil endre og hvilke vi vil beholde
Ledelsen har tatt hensyn til at folk reagerer forskjellig pd endringen
Jeg har hatt anledning til & snakke med min naermeste leder om
hvilke konsekvenser endringen far for meg
Denne endringen har fart til at jeg blir usikker p& hva som forventes
av meg i jobben
Jeg har fatt nedvendig oppleering i forhold til nye arbeidsoppgaver og
roller
Ledelsen har kommunisert pd en mate som &pner for dialog om 'e)
endringen

OO0 O0O0O0
OO 0O O0O0O0
O O 00O
OO 0O0O00O0
OGN ORNONONG®)

O O

53. N&r du opplever endringer pa din arbeidsplass, hvordan reagerer du da vanligvis? Ta stilling til i hvilken grad du
er uenig eller enig i felgende utsagn:

Helt Delvis Béade Delvis Helt
ueing uenig og enig enig
I usikre tider forventer jeg som regel det beste
Jeg er alltid optimistisk med tanke p& fremtiden min

Jeg liker & gjere ting pé den faste méten framfor & preve nye og
annerledes mater

N&r jeg foler at livet blir rutine, forseker jeg & forandre pd det

Det er viktig for meg & ha mye & gjsre

Jeg blir ikke sa lett oppskaket

Nar jeg informeres om endring i planene, blir jeg gjerne litt anspent

Det er lett for meg & slappe av

Hvis noen motarbeider meg pd jobben, finner jeg mater og veier for &
fa til det jeg vil

Jeg er sikker pa at jeg kan mestre uventede hendelser p& jobben

N&r jeg har kommet fram til en konklusjon er det ikke sannsynlig at
jeg ombestemmer meg

Samme hva som hender p& jobben er jeg som regel i stand til &
mestre det

OO0 00000000 OO0
OO0 O0OO0OO0OO0OOOOOOOO
OO0 O0OO0OO0OO0OOOOO OO0
OO0 O0OO0OO0OO0OOOOO OO0
OO0 O0O0OO0O0OCOOOOOLOO

Mine syn pé& ting er svaert stabile over tid

| Tibake [l  Neste | Avbryt
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]
Jobbtilfredshet og tilhgrighet

Nedenfor kommer noen spersmal om hvordan du trives og identifiserer deg med arbeidsplassen.

54. Jobbtilfredshet.

Sveert Sveert
utilfreds tilffreds
1 2 3 4 5 6
Alt tatt i betraktning; hvor tilfreds er du
med den jobben du har nd? O O @ O O O

55. Gitt det du nd vet om jobben; ville du i dag ha tatt denne jobben?

Q1a, uten § nele
OViIIe tenkt meg om to ganger

Onei

56. Ville du anbefalt jobben din til andre?

Q7a, uten § nele

OViIIe tenkt meg om to ganger

ONei

57. Ta stilling til felgene utsagn:

Helt Delvis Bade Delvis Helt
uenig uenig og enig enig

o O

Jeg ville glede meg over & kunne tilbringe resten av mitt yrkesliv i
denne bedriften

Jeg liker & diskutere jobben med personer utenfra
Jeg foler virkelig at problemene til denne bedriften er mine egne

Jeg tror jeg lett kan bli like sterkt knyttet til en annen bedrift som til
denne

Jeg foler meg ikke som “en del av familien” i denne bedriften
Denne bedriften betyr mye for meg personlig

Jeg har ikke en sterk fglelse av & tilhgre denne bedriften

Denne bedriften har en fin tradisjon for & bidra til det offentlige
fellesskap

Skulle jeg ha levd om igjen, ville jeg uansett ha valgt & jobbe for

CNORONONONONONG)
O000 OO0 O
OO0 OO0 O
O00O0 000
O000 OO0
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denne bedriften

Denng bedriftens prestasjoner for og nd viser hva engasjerte folk kan
oppha

Jeg er stolt over & jobbe i denne virksomheten

O 0O O
OO O

0O O

O 0O O

O O O
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Vedlegg 2 - Informasjonsskriv

INFORMASJONSSKRIV OG FORESPORSMAL OM DELTAGELSE I PROSJEKTET:
STUDENTER I ARBEID - EN KARTLEGGING AV STUDENTER I ARBEIDSLIVET.

Dette er et informasjonsskriv og en forespersel om 4 delta i intervju og en
sparreskjemaundersakelse 1 forbindelse med prosjektet ‘Studenter i arbeid’. Studenter 1 arbeid
var et prosjekt som pégikk 12003 tom 2005. I videreforingen av denne studien ensker vi
fortsatt & studere studenter som arbeider ved siden av studiet, men nd med en bredere
tilnerming.

Vi ensker & trekke inn et storre spekter av organisasjonspsykologisk teori, og vi ensker & apne
opp for bruk av bade sperreskjema og intervju. Malet er & samle gode data om hvordan
studenter opplever sin arbeidssituasjon og belyse ulike sider ved det & ha en jobb ved siden av
studiet. Den overordna problemstillingen er ‘Nyere former for arbeidsorganisering’. Det vil
bli forskningsspersmal knyttet til midlertidig arbeid og deltidsarbeid, jobbidentitet,
jobbengasjement, jobbkarakteristika, helse, tilherighet og stress.

Sperreskjemaet er en kartlegging av arbeidssituasjonen du har ved siden av studiene. Mélet
med undersgkelsen er dels & fa innsikt i hvordan du som student, opplever din arbeidshverdag
i stillinger du har samtidig med studiet og dels hvordan dette virker inn pé arbeidslivet totalt
sett.

I intervjuguiden vil spersmalene dreie seg om meninger, opplevelser og erfaringer om
hvordan det oppleves & vere i1 arbeid som student. Det vil bli brukt bandopptaker og intervjuet
vil ta omtrent en time, og vi blir sammen enige om tid og sted. Du har mulighet til a trekke
deg nar som helst underveis, uten 4 méitte begrunne dette naermere. Dersom du trekker deg vil
alle innsamlede data om deg bli slettet. Hvis du velger og delta vil opplysningene bli
behandlet konfidensielt. Ingen vil kunne kjenne deg igjen i den/de ferdige publikasjonene.
Lydopptakene vil bli slettet senest ved prosjektslutt (31.12.2013).

Alle svar behandles konfidensielt og anonymiseres slik at svarene ikke kan tilbakefores til den
enkelte respondent. Dette vil bli gjort fortlapende i1 forskningsprosessen.

Det kommer til & bli spurt om personopplysninger som fodselsar, kjonn, studieretning, yrke,
stillingsbeskrivelse, arbeidserfaring og hvor mange ar du har veart i yrket. Dersom du har lyst
a delta pé intervjuet og/eller sperreundersgkelsen, ensker vi at du skriver under pa den
vedlagte samtykkeerklaringen for selve intervjuet/sperreundersekelsen tar plass. Det er
frivillig & delta. NTNU og Per @Qystein Saksvik er ansvarlig for denne undersekelsen.
Datamaterialet vil bli brukt i bachelorfordypningen og av mastergradsstudenter ved master i
helse-, organisasjon- og kommunikasjonspsykologi.

Hvis det er noe du lurer pa kan du kontakte oss pa e-post per.saksvik@svt.ntnu.no,
anne.iversen@svt.ntnu.no, marit.christensen@svt.ntnu.no, og sylvi.thun@svt.ntnu.no. Studien
er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste A/S.



Med vennlig hilsen Per Qystein Saksvik, Anne Iversen, Marit Christensen, Sylvi Thun,
bachelorstudentene og mastergradsstudentene.

Samtykkeerklering: Jeg har mottatt informasjon om studien av ‘Studenter 1 arbeid’ og ensker
a stille pd intervju og/eller delta i sperreundersekelsen. Signatur
........................................ Telefonnummer ..................ccoiii



Vedlegg 3 - Indeksoversikt med variabelkoding

”Jobbkrav” (kvantitative): Fra Karasek Job Content Questionnaire (JCQ) (Karasek, 1985,
1998).

26-5 Hvor ofte er du utsatt for arbeid som ma utferes svert raskt

26-6 Hvor ofte er du utsatt for arbeid med korte tidsfrister

27-1 Hvor ofte utferer du arbeid med konstant tidspress pa grunn av stor arbeidsbelastning?
27-2 Hvor ofte utferer du arbeid som krever konstant oppmerksomhet?

27-3 Hvor ofte utforer du arbeid som er folelsesmessig belastende?

”Kontroll”: Fra Karasek Job Content Questionnaire (JCQ) (Karasek, 1985, 1998)
27-9 Hvor ofte har du muligheter for & leere nye ting 1 ditt arbeide?

27-7 Hvor ofte har du anledning til & leere saker utenfor eget arbeidsfelt?

27-5 Hvor ofte har du innflytelse pa beslutninger om egen jobb?

27-6 Hvor ofte har du frihet til & bestemme hvordan arbeidet skal utfores?

27-10 Hvor ofte vet du hva som forventes i jobben?

”Sosial stette”. Fra Karasek Job Content Questionnaire (JCQ) (Karasek, 1985, 1998)
27-4 Hvor ofte far du stette og hjelp fra arbeidskolleger?

27-8 Hvor ofte far du stette og hjelp fra naermeste leder?

“Feedback” Fra Hackman og Oldhams (1980) Job Diagnostic Survey (JDS), og Perhoniemi
& Hakanen (2010)

28-15 Mitt arbeid gir meg tilbakemeldinger pa hvor godt jeg gjor arbeidet mitt
28-16 Mine ledere gir meg ofte tilbakemelding pa hvordan de synes jeg gjor arbeidet mitt

28-17 Det er lett for meg 4 se positive effekter av arbeidet mitt



“Jobbengasjement” Fra Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli & Bakker,
2003).

Satt sammen av vigor, dedication og absorption (presentert i samme rekkefelge under).
35-1 Jeg er full av energi i arbeidet mitt

35-4 Jeg foler meg strek og energisk pa jobben

35-8 Nar jeg star opp om morgenen ser jeg frem til & ga pa jobben

35-12 Pé jobben kan jeg holde pad med & arbeide i lange perioder av gangen

35-15 Jeg foler meg psykisk sterk pa jobben

35-17 Jeg er alltid utholdende pa jobb, selv nér ting ikke gér bra

35-2 Jeg synes at arbeidet mitt har bade mal og mening
35-5 Jeg er entusiastisk 1 jobben min

35-7 Jeg blir inspirert av jobben min

35-10 Jeg er stolt av det arbeidet jeg gjor

35-13 For meg er jobben en utfordring

35-3 Tiden bare flyr nér jeg arbeider

35-6 Nar jeg arbeider glemmer jeg alt annet rundt meg
35-9 Jeg foler meg glad nar jeg er fordypet i arbeidet mitt
35-11 Jeg er oppslukt av arbeidet mitt

35-14 Jeg blir fullstendig revet med av arbeidet mitt

35-16 Det er vanskelig for meg & losrive meg fra jobben

“Tilherighet” Fra Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) (Mowday, Steers &
Porter, 1979).

57-1 Jeg ville glede meg over a kunne tilbringe resten av mitt yrkesliv i denne bedriften
57-2 Jeg liker a diskutere jobben med personer utenfra

57-3 Jeg foler virkelig at problemene til denne bedriften er mine egne



57-4 Jeg tror lett jeg kan bli like sterkt knyttet til en annen bedrift som til denne — R
57-5 Jeg foler meg ikke som “ en del av familien” 1 denne bedriften — R

57-6 Denne bedriften betyr mye for meg personlig

57-8 Denne bedriften har en fin tradisjon for 4 bidra i det offentlige fellesskap

57-9 Skulle jeg ha levd om igjen, ville jeg uansett ha valgt a jobbe for denne bedriften
57-10 Denne bedriftens prestasjoner for og na viser hva engasjerte folk kan oppna

57-11 Jeg er stolt over a jobbe 1 denne virksomheten



