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Forord

Denne bacheloroppgaven markerer avslutningen pa en bachelorgrad i psykologi pa
NTNU. Temaet pa oppgaven er valgt pa bakgrunn av egen interesse for prestasjon pa
arbeidsplassen og hvordan hjemmekontor pavirker arbeidslivet. Videre inspirerte innledende
veiledning meg til & se dette i sammenheng med jobbengasjement. Jeg gnsker derfor a takke
Siw-Tone Innstrand for en god innfaring i temaet. Litteratursgk har hovedsakelig blitt gjort
via Google Scholar og Oria. Bade skriveprosessen og litteratursgk har hovedsakelig foregatt
selvstendig, men jeg har fatt god hjelp av veileder underveis i skriveprosessen. Jeg gnsker
derfor & takke Marit Christensen for gode og konstruktive tilbakemeldinger underveis i
prosessen.. Jeg gnsker ogsa a takke Silje Fladmark for innledende veiledning med SPSS og
Philip Lautin Jackson for klargjagringen av datasettet som dannet grunnlaget for oppgaven.

Bachelorprosjektet har veert en sveert laererik og givende prosess som har gitt meg en
dypere innsikt i oppgavens tema, samt en bedre forstaelse for hvordan man skal gjennomfgre

et forskningsprosjekt.

Oppgaven er skrevet i henhold til APA 7. utgave (American Psychological Association, 2021)



Sammendrag

Som fglger av blant annet covid-19 pandemien har hjemmekontor og hybridlgsninger
blitt vanligere og det er derfor viktig & undersgke hvordan disse arbeidssituasjonene pavirker
arbeidstakerne. Jobbengasjement har vist seg a ha en positiv sammenheng med bade
jobbprestasjon og ansattes generelle helse og kan derfor sees pa som en indikator for en
gunstig arbeidssituasjon. Som fglge av dette har dette studiet til formal & undersgke hvilken
betydning autonomi, sosial statte fra leder og sosial statte fra kollegaer har for
jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de med hybridlgsning og de som var fysisk til
stede pa arbeidsplassen, samt undersgke om betydningen til disse jobbressursene varierte
mellom de ulike arbeidssituasjonene. Datainnsamlingen foregikk gjennom et nettbasert
spgrreskjema som ble besvart av 629 norske arbeidstakere. Utvalget ble videre redusert pa
bakgrunn av kriteriet om at deltakerne enten jobbet innenfor faglig, vitenskapelig og teknisk
tjenesteyting, eller helse- og sosialtjenester. Det endelige utvalget som ble brukt i studiet
besto dermed av 567 deltakere som jobbet innenfor faglig, vitenskapelig og teknisk
tjenesteyting eller helse- og sosialtjenester. Resultatene fra tre regresjonsanalyser viser til en
positiv sammenheng mellom autonomi og jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de
med hybridlgsning og de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen. Det ble ogsa vist til en
positiv relasjon mellom sosial stette fra kollegaer og jobbengasjement, men kun blant de pa
hjemmekontor og de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen. Det ble derimot ikke funnet et
signifikant forhold mellom statte fra leder og jobbengasjement hos noen av gruppene. Pa
bakgrunn av dette kan ikke studiet bekrefte at det er et positivt forhold mellom leder stgtte og
engasjement. Videre ble det utfart seks interaksjonsanalyser for & undersgke om
arbeidssituasjon modererte forholdet mellom autonomi, sosial statte fra leder, sosial statte fra
kollegaer og jobbengasjement. Resultatene fra analysen fant ingen signifikante interaksjoner
mellom arbeidssituasjon, autonomi, sosial stette fra leder, sosial statte fra kollegaer og
jobbengasjement. Videre oppfordres det til mer forskning pa omradet som ogsa undersgker
hvilke andre ressurser som har betydning for jobbengasjement blant de pa hjemmekontor og

de med hybridlgsning.

Ngkkelord: Jobbengasjement, autonomi, sosial stgtte, lederstatte, kollegastatte,

hjemmekontor, helsefremmende arbeidsplasser,
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Hjemmekontor er et tema som har blitt mer og mer aktuelt de siste arene som fglge av
fremskritt i den teknologiske utvikling av fjernarbeidslgsninger (Bloom et. al., 2015; van der
Lippe & Lippényi, 2020). Temaet har serlig blitt aktuelt na det siste aret som fglge av at den
pagaende covid-19 pandemien har tvunget store deler av arbeidsstokken til & jobbe hjemmefra
som falge av smittevernstiltak (Kniffin et. al., 2021). Barrero et. al. (2020) utfgrte i denne
sammenheng en sparreundersgkelse blant 15 000 amerikanere for & undersgke om de kom til
a fortsette & benytte seg av hjemmekontor etter pandemien. Resultatene fra studier viser til at
22% av arbeidsdager etter pandemien vil utferes hjemmefra, i motsetning til kun 5% for
pandemien. Videre viser en artikkel fra van der Lippe & Lippényi (2020) til at hjemmekontor
apner opp for mer frihet og autonomi for de ansatte ettersom det ikke er noen som fysisk
holder dem under oppsyn. Samtidig viser artikkelen ogsa til at de pa hjemmekontor er mer
utsatt for sosial- og profesjonell isolasjon, og at hjemmekontor kan hemme
kunnskapsdelingen i organisasjonen. Alt i alt viser dette til at hjemmekontor og
hybridlgsninger er arbeidssituasjoner som vil bli mer vanlig enn tidligere og at hjemmekontor
bade har fordeler og ulemper. Pa bakgrunn av dette vil det derfor veere viktig a undersgke
flere aspekter ved hjemmekontor og hybridlgsninger, samt se pa forskjellene mellom
hjemmekontor, hybridlgsninger og vanlig tradisjonelt kontor.

Videre har man de siste tidrene sett ett gkt fokus pa helsefremmende arbeidsplasser, og
hva som skal til for at en arbeidsplass skal vere helsefremmende (Mérida-Lopez, et. al.,
2019). Verdenshelseorganisasjon (Burton, 2010) definerer helsefremmende arbeidsplasser
som arbeidsplasser som beskytter og promoterer de ansattes trygghet, velveere og, fysiske og
psykiske helse. Videre viser en rapport fra WHO ogsa til helsefremmende arbeidsplasser bade
er viktig fra et etisk perspektiv, men ogsa for organisasjoners funksjon og maloppnaelse
(Burton, 2010). En indikator pd om en arbeidsplass er helsefremmende eller ikke kan vaere
jobbengasjement. Tidligere studier har blant annet vist til en negativ korrelasjon mellom
jobbengasjement og psykosomatiske helseplager, en positiv korrelasjon mellom
jobbengasjement og positive emosjoner, og en positiv sammenheng mellom jobbengasjement
og generell helse (Dagher, et. al., 2015; Bakker & Demerouti, 2008). Det er ogsa gjort en
rekke studier som har undersgkt sammenhengen mellom jobbengasjement og positive
organisasjonsutfall. Blant annet viser flere studier til en sammenheng mellom
jobbengasjement og jobbprestasjon (Bakker & Demerouti, 2008). Studier av Bakker et. al.
(2004) viser blant annet til at engasjerte ansatte skarer hgyere nar det kommer til

rolleprestasjon og ekstra-rolle prestasjon. Dette stgttes videre opp av studier av Schaufeli et.
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al. (2006) som viser til en positiv relasjon mellom rolleprestasjon og jobbengasjement blant
nederlandske arbeidere i en rekke yrker. Studier av Bakker et. al. (2006) stgtter videre opp
om dette, men viser ogsa til at jobbengasjement er positivt relatert til kreativitet. Som det
fremgar her, vil det derfor kunne vaere sveaert gunstig bade for organisasjonene og de ansatte
med gkt jobbengasjement.

Som tidligere forskning har vist korrelerer jobbengasjement med en rekke positive
utfall for organisasjonen, og det er derfor tydelig at engasjerte ansatte er gunstig for
organisasjonene (Dagher, et. al., 2015; Bakker & Demerouti, 2008; Bakker et. al., 2004;
Schaufeli et. al., 2006). Som ogsa nevnt tidligere er det mye som tyder pa at flere vil benytte
seg av alternative arbeidssituasjon som hjemmekontor og hybridlgsninger etter covid-19
pandemien (Barrero et. al., 2020). P& bakgrunn av dette vil formalet med dette studiet veere a
undersgke hvordan ulike faktorer pavirker jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de
med hybridlgsning, og blant de som er fysisk til stede pa arbeidsplassen hver dag, samt
undersgke eventuelle forskjeller i betydningen til disse jobbressursene for jobbengasjement.
Jobbengasjement

Jobbengasjement defineres som en positiv, arbeidsrelatert tilstand av velvare og
mening bestar av tre dimensjoner; vitalitet, dedikasjon og absorbsjon (Schaufeli et. al., 2002).
Vitalitet defineres som hgye energinivaer, mental resiliens under arbeid, villighet til 4 legge
innsats i ens arbeid, samt utholdenhet under krevende omstendigheter. Dedikasjon kan
defineres som a veere dypt involvert i arbeidet og en opplevelse av betydning, entusiasme og
utfordring. Til slutt kan absorbsjon defineres som en tilstand av dyp konsentrasjon og
fordypelse i ens arbeid der tiden gar fort (Bakker, et. al., 2014). Nar det kommer til hvilke
jobbkarakteristikker som kan fare til gkt jobbengasjement viser jobbkrav-ressurs modellen
blant annet til sosial stgtte og autonomi (Bakker & Demerouti, 2008).

Sosial stgtte

Morgeson & Humphrey (2006) definerer sosial statte som hvilke muligheter jobben
gir til & sparre om rad og hjelp fra andre. Orgambidez-Ramos & Almeida (2017) utvider
denne definisjonen til 8 omhandle det sosiale klimaet i arbeidssituasjonen som involverer
relasjonene til kollegaer og ledere, samt sosio-emosjonell- og instrumentell statte. Sosio-
emosjonell statte betegnes her som graden av sosial og emosjonell integrasjon i relasjonene til
kollegaer og leder, mens instrumentell stgtte betegnes som samarbeidet med kollegaer og
leder nar det kommer til utfarelse av arbeidet (Orgambidez-Ramos & Almeida, 2017).

Morgeson & Humphrey (2006) skiller videre mellom to kilder til sosial statte, statte fra
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kollegaer og stette fra leder. Dette vil vaere relevant for dette studiet ettersom jeg her vil se pa
disse uavhengig av hverandre. Videre ser man at flere studier viser til at sosial stgtte bade fra
kollegaer og leder medfarer flere positive utfall for en organisasjon. Blant annet viser studier
til at sosial stgtte fra bade kollegaer og ledere er positivt relatert til jobbtilfredshet og
jobbengasjement blant portugisiske sykepleiere (Orgambidez-Ramos & Almeida, 2017).
Videre viser studier av Vera et. al. (2016) til at autonomi og sosial statte (fra bade kollegaer
og ledere) er positivt relatert til jobbengasjement blant portugisiske sykepleiere. Dette studiet
viser ogsa til hvordan autonomi kan veere en viktig jobbressurs som kan fare til gkt
jobbengasjement.
Autonomi

Selvbestemmelsesteorien viser til at autonomi omhandler oppfattelsen av at en selv er
kilde til egen atferd og at autonomi er sentralt for indre motivasjon og jobbprestasjon (Dysvik
& Kuvaas, 2011). Videre i jobbsammenheng har autonomi blitt definert som mengden frihet
et individ har nar det kommer til utferelsen av sine arbeidsoppgaver (Dysvik & Kuvaas,
2011). Denne definisjonen har senere blitt utvidet til & omfatte graden jobben tillater frihet,
uavhengighet og diskresjon til 4 planlegge eget arbeid, ta avgjerelser og velge metodene en
bruker for a utfgre oppgaver (Morgeson & Humphrey, 2006). En metaanalyse har videre vist
til at autonomi er positivt relatert til jobbprestasjon, jobbtilfredshet og indre motivasjon noe
som viser til at autonomi kan ansees som en ressurs i henhold til JD-R modellen (Dysvik &
Kuvaas, 2011). Videre viser ogsa studier til at autonomi er positivt relatert til
jobbengasjement (De Spiegelaere et. al., 2014; Taipale, et. al., 2011). Dette statter igjen opp
om autonomi som en ressurs i henhold til JD-R modellen. Studier av Dysvik og Kuvaas
(2011) utfordrer dette synet pa autonomi som en ressurs i JD-R modellen. Studiet viser til at
individer responderer ulikt pa gkt autonomi i jobben ut ifra hvilket niva de har av indre
motivasjon og at indre motivasjon fungerer som en moderator pa forholdet mellom autonomi
0g jobbprestasjon. Individer som skarer hgyt pa indre motivasjon responderer bedre pa gkt
autonomi mens personer som skarer lavt pa indre motivasjon responderer mindre positivt pa
gkt autonomi. Dette forklares ved at de med lav indre motivasjon mangler driven og
engasjementet som trengs for & jobbe uavhengig, og at disse individene derfor er mer
avhengig av struktur og ekstern regulering fra leder. Videre kan dette tyde pa at forholdet
mellom autonomi og jobbprestasjon er mer komplisert enn hva man har antatt tidligere
(Dysvik & Kuvaas, 2011). Pa tross dette er det likevel bred enighet om at jobb autonomi er a
anse som en jobbressurs fremfor ett jobbkrav i henhold til jobbkrav-ressurs modellen (De
Spiegelaere et. al., 2014; Dysvik & Kuvaas, 2011; Vera et. al., 2016).
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Jobbkrav-ressurs modellen (JD-R)

Jobbkrav-ressurs modellen viser til hvordan ulike jobbkarakteristikker kan fare til
enten en motiverende prosess eller en stressprosess, som igjen vil kunne fare til ulike
organisatoriske utfall som blant annet jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2017).
Jobbkarakteristikker kan her deles inn i to hovedkategorier; jobbressurser og jobbkrav. Dette
studiet vil fokusere pa jobbressursene og den motiverende prosessen ettersom det er disse som
kan fare til gkt jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2018). Jobbressurser kan defineres
som de fysiske, psykologiske, sosiale og organisatoriske aspektene ved jobben som bidrar til
maloppnaelse, reduserer fysiologiske og psykologiske kostnader ved jobben, samt bidrar til &
personlig vekst, leering og utvikling (Bakker & Demerouti, 2017). Jobbressurser kan bidra til
den motiverende prosessen pa to mater. Enten ved ytre motivasjon gjennom at jobbressursen
bidrar til oppnaelse av arbeidsrelaterte mal, eller ved indre motivasjon gjennom at
jobbressursen bidrar til den ansattes vekst, leering og utvikling (Bakker & Demerouti, 2008).
Pa bakgrunn av JD-R modellen vil bade autonomi, sosial statte fra leder, og sosial statte fra
kollegaer kunne ansees som jobbressurser. Man kan som fglge av dette derfor anta at
tilstedeveerelsen av disse ressursene vil kunne bidra til gkt jobbengasjement bade blant de pa
hjemmekontor, blant de pa arbeidsplassen og blant de med en hybridlgsning. Videre kan vi
0gsa se jobbengasjement i lys av selvbestemmelsesteorien.

Selvbestemmelsesteorien (SDT)

Selvbestemmelsesteorien tar utgangspunkt i at det er tre grunnleggende psykologiske
behov —behov for autonomi, kompetanse og tilhgrighet— som er avgjerende for motivasjon.
Graden av tilfredstillelsen av disse behovene vil kunne sees pa som byggesteinene som avgjer
om arbeidssituasjonen bidrar til gkt indre motivasjon (Gagne & Deci, 2005). Videre har
studier av av Deci et. al. (2001) vist til en positiv relasjon mellom graden av tilfredstillelse av
behov for autonomi, tilhgrighet og kompetansen, og jobbengasjement. Dette vil veere relevant
for oppgavens problemstilling av flere grunner. Farst og fremst vil selvbestemmelsesteorien
vise til at mer autonomi i arbeidssituasjonen vil fere til gkt indre motivasjon og
jobbengasjement. Videre vil selvbestemmelsesteori ogsa vise til at sosial stgtte fra kollegaer
og leder kan bidra til gkt indre motivasjon og jobbengasjement gjennom at det kan
tilfredsstille behovet for tilhgrighet. Disse indikasjonene vil vaere med pa a legge grunnlaget
for studiets problemstilling og hypoteser.

Problemstilling og hypoteser
Tidligere forskning har vist til en positiv sammenheng mellom autonomi, sosial stette

fra kollegaer, og jobbengasjement, men det er fa studier som har undersgkt denne
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sammenhengen i den norske arbeidskonteksten. Videre har jeg ikke funnet tidligere forskning
som har fokusert pa hjemmekontor og jobbengasjement, da det meste av forskningen baserer
seg pa de som er fysisk til stede pa arbeidsplassen. Til min kunnskap er det heller ingen
tidligere forskning som har undersgkt om hjemmekontor, hyrbidlgsning og arbeidsplassen
pavirker forholdet mellom jobbressursene og jobbengasjement. Pa bakgrunn av tidligere
forskning og teori vil studiets formal veere a undersgke forholdet mellom autonomi, stette fra
kollegaer, statte fra leder, og jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de som er pa
arbeidsplassen, og de som har en hybridlgsning, samt undersgke eventuelle forskjeller i
betydningen til disse jobbressursene blant gruppene. Oppgavens problemstilling vil lyde som
felgende: «hvilken betydning vil statte fra kollegaer, statte fra leder og autonomi ha for
jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de med hybridlgsning og blant de som er fysisk
til stede pa arbeidsplassen?». Videre vil oppgavens hypoteser vere:

H1: Autonomi vil ha en positiv betydning for jobbengasjement blant de pa

hjemmekontor, de med hybridlgsning, og blant de som er pa arbeidsplassen.

H2: Sosial statte fra kollegaer vil ha en positiv betydning for jobbengasjement blant de

pa hjemmekontor, de med hybridlgsning, og blant de som er pa arbeidsplassen.

H3: Sosial stette fra leder vil ha en positiv betydning for jobbengasjement blant de pa

hjemmekontor, de med hybridlgsning, og blant de som er pa arbeidsplassen.
Ettersom det er lite litteratur som undersgker forskjellene i betydningene til jobbressurser
blant de pa hjemmekontor, de med hybridlgsning og blant de pa arbeidsplassen vil studiet
plassere seg som eksplorativt pa omradet. Det vil her bli satt en apen hypotese for a undersgke
om arbeidssituasjon moderer forholdet mellom autonomi, sosial statte fra kollegaer, sosial

sttte fra leder og jobbengasjement.

Metode

Utvalg

Dette studiet er en del av bachelorprosjektet «Helsefremmende arbeidsplasser i lys av
covid-19» og har som formal a undersgke arbeidstakeres opplevelser rundt Covid-19-
pandemien, hjemmekontor/fjernarbeid og arbeidsmiljget generelt blant de innenfor faglig,
vitenskapelig og teknisk tjenesteyting, og helse og sosialtjenester. I denne sammenheng fikk
30 bachelorstudenter ved psykologi pa NTNU utdelt et ferdigstilt sparreskjema som de videre
delte med venner, familie og bekjente. Totalt svarte 629 deltakere pa sparreundersgkelsen.
Respondenter som rapporterte at de var arbeidsledige (n=2) eller jobbet innen andre naringer

en faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting eller helse- og sosialtjenester (n=59) ble
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fjernet fra utvalget ettersom disse ikke var relevante for studiet. Videre ble datasettet
undersgkt for uteliggere. Det ble foretatt en grundig vurdering pa bakgrunn av kriterier som
standardiserte residualer over 3.29, cooks distance hgyere enn 1, leverage verdier over
3(k+1)/n, og DFBeta verdier over 1 (Field, 2018). Pa bakgrunn av disse kriteriene ble ett
(n=1) tilfelle fjernet. Som fglge av dette bestar studiets utvalg av 567 respondenter. Videre ble
utvalget delt inn i tre delutvalg ut ifra om respondentene rapporterte at de hadde
hjemmekontor (34%), var fysisk til stede pa arbeidsplassen (44%), eller hadde en
hybridlagsning (22%). Jeg vil forst gjare rede for den deskriptive statistikken for hele utvalget,
deretter vil jeg redegjare for deskriptiv statistikk for delutvalgene.

Av de 567 respondentene inkludert i utvalget var 377 (67%) kvinner og 190 (33%) var
menn. Videre ble alder malt gjennom 11 aldersgrupper hvor intervallet pa gruppene var 5 ar.
Gruppe 1 besto av respondenter i aldersspennet 16-20 ar, gruppe 2 besto av respondenter i
aldersspennet 21-25 ar, gruppe 3 var 26-30 ar, gruppe 4 var 31-35 ar, gruppe 5 var 36-40 ar,
gruppe 6 var 41-45 ar, gruppe 7 var 46-50 ar, gruppe 8 var 51-55 ar, gruppe 9 var 56-60 ar,
gruppe 10 var 61-65 ar, og gruppe 11 bestod av respondenter i alderen 66 ar og oppover. Den
starste aldersgruppen var 21-25 ar med 108 respondenter (19%) etterfulgt av 51-55 ar med
101 respondenter (18%), og 56-60 ar med 74 respondenter (13%). Av de 567 respondentene
tilharte 245 (43%) privat sektor, mens 322 (57%) tilharte offentlig sektor. VVidere oppga 300
(53%) respondenter at de arbeidet innenfor faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting og
267 (47%) innenfor helse- og sosiale tjenester. Pa sparsmal om ansettelsesforhold oppga 478
(84%) at de var fast ansatt, 69 (12%) at de var midlertidig ansatt, og 20 (4%) at de var
selvstendig neeringsdrivende. Videre oppga 4 respondenter (<1%) grunnskole, 111
respondenter (20%) videregaende skole, 253 respondenter (45%) 3 ar hgyere utdannelse, og
199 respondenter (35%) 5 ar hgyere utdannelse som hgyeste fullfgrte utdannelse.

Av de 567 deltakerne rapporterte 194 (34%) at de jobbet hjemmefra. Av disse var 112
av deltakerne (58%) kvinner, og 82 (42%) menn. Blant de pa hjemmekontor var
aldersgruppen 51-55 ar den starste med 49 deltakere (25%), etterfulgt av 56-60 ar med 30
deltakere (16%), og 21-25 ar med 27 deltakere (14%). Videre jobbet 135 (70%) innenfor
privat sektor og 59 (30%) innenfor offentlig sektor. 180 (93%) av deltakerne som var pa
hjemmekontor jobbet innenfor faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting, og 14 (7%) av
deltakerne pa hjemmekontor jobbet innenfor helse- og sosialtjenester. 173 av deltakerne
(89%) var fast ansatt, 12 (6%) deltakere var midlertidig ansatt og 9 (5%) deltakere var

selvstendig neeringsdrivende. Av de pa hjemmekontor oppga 103 (53%) respondenter 5 ar
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hgyere utdannelse, 62 (32%) 3 ar hgyere utdannelse, 28 (14%) videregdende skole, og 1
(<1%) grunnskole som hgyeste fullfgrte utdanning.

Videre hadde 126 (22%) av de 567 deltakerne en hybridlgsning. Her var 86 (68%) av
deltakerne kvinner og 40 (32%) av deltakerne menn. De starste aldersgruppene blant de med
hybridlgsning var 46-50 ar og 56-60 ar med 22 (18%) deltakere i hver gruppe, etterfulgt av
51-56 ar med 21 (17%) deltakere, og 21-25 ar med 14 (11%) deltakere. Videre jobbet 63
(50%) av deltakerne med hybridlgsning innenfor offentlig sektor, mens 63 (50%) av
deltakerne jobbet innenfor privat sektor. 77 (61%) av deltakerne med hybridlgsning jobbet
innenfor faglig, teknisk og vitenskapelig tjenesteyting, og 49 (39%) av deltakerne med
hybridlgsning jobbet innenfor helse- og sosialtjenester. 108 (86%) av de med hybridlasning
var fast ansatt, 11 (9%) var midlertidig ansatt og 7 (6%) var selvstendig naringsdrivende. Nar
det kommer til utdannelse oppga 1 (<1%) respondent grunnskole som hgyeste utdanning, 16
(13%) oppga videregaende skole som hgyeste utdanning, 49 (39%) oppga 3-arig hayere
utdannelse, og 60 (48%) respondenter oppga 5-arig hgyere utdannelse som hgyeste
utdannelse.

De siste 247 (44%) deltakerne rapporterte at de var fysisk til stede pa arbeidsplassen
hver dag. Av disse var 179 (73%) kvinner og 68 (28%) menn. Den starste aldersgruppen blant
de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen var 21-25 ar med 67 (27%) deltakere, etterfulgt
av gruppen 51-55 ar med 31 (13%) deltakere, 41-45 ar med 30 (12%) deltakere, og
aldersgruppen 46-50 ar med 29 (12%) deltakere. Videre jobbet 200 (81%) innenfor offentlig
sektor og 47 (19%) innenfor privat sektor. Av de som rapporterte at de var fysisk til stede pa
arbeidsplassen hver dag jobbet 204 (83%) av deltakerne innenfor helse- og sosialtjenester, og
43 (17%) innenfor faglig, teknisk og vitenskapelig tjenesteyting. Videre rapporterte 197
(80%) deltakere at de var fast ansatt, 46 (19%) deltakere at de var midlertidig ansatt og 4 (2%)
deltakere rapporterte at de var selvstendig naringsdrivende. Nar det kommer til utdannelse
oppga 2 (<1%) deltakere grunnskole som hgyeste utdanning, 67 (27%) deltakere oppga
videregaende skole som hgyeste utdannelse, 142 (58%) deltakere oppga 3-arig hayere
utdannelse som hgyeste utdannelse, mens 36 (15%) deltakere oppga 5-arig hayere utdannelse
som hgyeste utdannelse.

Prosedyre

Studiet benytter et kryss seksjonelt design og det ble benyttet et
bekvemmelighetsutvalg for a rekruttere deltakere. Datainnsamlingen foregikk i en periode pa
14 dager i overgangen januar-februar 2021. Her fikk 30 bachelorstudenter utdelt et ferdigstilt

sparreskjema og beskjed om a skaffe minimum 20 respondenter hver. Det ble her presisert
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ovenfor studentene at respondentene matte veere i jobb i Norge, samt jobbe innenfor enten
faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting eller helse- og sosialtjenester. Studentene ble
ogsa oppfordret til & forsgke a oppna en noenlunde jevn fordeling nar det kommer til kjgnn,
alder og andre bakgrunnsvariabler. Spgrreskjemaet ble videre distribuert av studentene
gjennom e-post. Sammen med sparreskjemaene ble det ogsa vedlagt et informasjonsskriv som
informerte om at svarene behandles konfidensielt og blir anonymisert, at deltakelse er
frivillig, og at studiet falger retningslinjene til NSD. Videre inneholdt informasjonsskrivet
ogsa informasjon om formalet med undersgkelsen, beregnet tidsbruk pa gjennomfarelse av
undersgkelsen, samt kontakt informasjon til veiledere dersom respondentene skulle ha noen
spgrsmal.

Instrumenter

Sperreskjemaet inneholdt instrumenter som malte demografiske- og deskriptive data,
jobbressurser, jobbkrav, arbeidsutfall og spesifikke forhold knyttet opp mot covid-19
pandemien. For dette studiet vil det kun vere instrumentene som maler jobbengasjement,
autonomi, statte fra leder og statte fra kollegaer som vil vaere relevant.

Jobbengasjement ble undersgkt ved hjelp av en skala utviklet av Schaufeli (2015) som
tar utgangspunkt i Ultrecht Work Engangement Scale (UWES), og er ansett som et valid og
reliabelt mal pa jobbengasjement (Schaufeli et. al., 2006; Schaufeli, 2015). Instrumentet
bestar av tre pastander som besvares ved en fempunkts likert skala. De tre pastandene som
brukes maler hver sin dimensjon av jobbengasjement og et eksempel pa en av disse er «Pa
jobb faler jeg meg sterk og energisk (vitalitet). Likert skalaen som ble brukt for a besvare
disse pastandene bestar av (1) aldri (2) sjelden (3) noen ganger (4) ofte, og (5) alltid. Her vil
en hgy skar pa pastandene indikere hgyt jobbengasjement. Instrumentet viste til en akseptabel
intern reliabilitet med en Cronbachs alpha pa .78 (Field, 2018)

Stette fra leder ble malt gjennom en skala utviklet av Schaufeli (2015). Skalaen bestar
av tre spgrsmal som ble besvart gjennom en fempunkts likert skala. Ett eksempel pa
spgrsmalene som ble brukt var «Kan du regne med naermeste leder for hjelp og statte nar det
trengs?». Likert skalaen som ble benyttet besto av (1) aldri (2) sjelden (3) noen ganger (4)
ofte, og (5) alltid. Her viser en hgy skar pa spagrsmalene til en hgy opplevelse av stotte fra
leder. Instrumentet viste til en akseptabel intern reliabilitet med en Cronbachs alpha pa .87
(Field, 2018).

Stotte fra kollegaer ble malt gjennom tilsvarende skala som stgtte fra leder. Eneste
forskjellen her er at «leder» blir byttet ut med «kollegaer» i spgrsmalene. Cronbachs alpha var
her pa .73 og dermed ogsa akseptabel (Field, 2018).
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Autonomi ble undersgkt gjennom en skala utviklet av Naswall et. al. (2010) som bestar
av fire pastander som respondenten svarer pa ved hjelp av en fempunkts likert skala. Et
eksempel pa pastandene som ble brukt er som fglger «Jeg har tilstrekkelig innflytelse i mitt
arbeid». Likert skalaen gikk fra (1) helt uenig til (5) helt enig. Her vil en hgy skar pa
vurderingen av pastandene indikere hgy grad av autonomi i jobben. Det var her akseptabel
grad av intern reliabilitet (Cronbachs alpha = .86) (Field, 2018).

Statistiske analyser

De statistiske analysene i studiet er utfgrt gjennom SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) versjon 27. Innledningsvis ble gjennomfart deskriptive analyser, samt en
Pearsons korrelasjonsanalyse pa studiets variabler. Det ble ogsa opprettet indeksvariabler for
«lederstgtte», «kollegastatte», «engasjement» og «autonomi». Dette ble gjort ved a regne ut
gjennomsnittet av skarene pa spersmalene som tilhgrte de respektive variablene. For
variablene kjgnn og naring ble det gjennomfart dummykoding hvor kvinner og faglig,
vitenskapelig og teknisk tjenesteyting ble brukt som referanser. Videre ble det utfart tre
hierarkiske regresjonsanalyser for & undersgke studiets hypoteser. Denne analysemetoden ble
valgt ettersom studiet gnsket a se pa sammenhengen mellom de uavhengige variablene,
autonomi, statte fra leder og statte fra kollegaer, og den avhengige variabelen,
jobbengasjement. Det ble utfart totalt tre regresjonsanalyser (en regresjonsanalyse per
delutvalgt) som alle inneholdt de samme variablene og de samme modellene. Variablene
kjenn, alder og neering ble inkludert i modell 1 av regresjonsanalysen. Dette ble gjort for &
kontrollere for eventuell pavirkning fra disse variablene. Videre i modell 2 ble sosial statte fra
leder introdusert i modellen. Dette ble gjort for & undersgke om sosial statte fra leder hadde en
signifikant effekt nar autonomi og sosial statte fra kollegaer ikke var med i modellen. Til slutt
ble autonomi og sosial statte fra kollegaer introdusert i modell 3.

Nar man skal utfgre en regresjonsanalyse er det visse forutsetninger som ma bli mgtt
for at man skal kunne generalisere modellen til populasjonen. Disse forutsetningene
inneberer normalfordeling av feil, homoskedastitet, multikollinearitet og uavhengighet (Field,
2018). Forutsetning om normalfordeling av feil ble vurdert gjennom visuell inspeksjon av
histogram og P-P-plot, samt inspeksjon av skewness og kurtosis. Forutsetning om
normalfordeling av feil ble her mgtt. Videre ble ogsa forutsetningene om multikollinearitet og
uavhengige feil ble ogsa matt ettersom VIF ligger sentrert rundt 1.00-1.70, og Durbin-Watson
ligger mellom 1.98 og 2.19 (Field, 2018). Nar det kom til forutsetningen om homoskedastitet
ble denne forutsetningen matt kun for de med hybridlgsning. Dette ble sjekket gjennom

visuell inspeksjon av scatter-plot, samt en ikke-signifikant modifisert Breusch-Pagan test. For
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de pa hjemmekontor og de pé arbeidsplassen viste scatter-plot til at det var heteroskedastitet,
dette ble ogsa bekreftet ved en signifikant modifisert-Breusch-Pagan test. Det ble derfor utfart
en bias-corrected and accelerated (BCa) wild bootstrap med 1000 iterasjoner for & estimere
signifikansniva og konfidensintervaller for de pa hjemmekontor og de pa arbeidsplassen.

For & undersgke om arbeidssituasjon modererte forholdet mellom autonomi, sosial
stotte fra leder, sosial stette fra kollegaer og jobbengasjement ble det utfart totalt seks to-stegs
product-term regresjonsanalyser, hvor interaksjonstermen ble introdusert i modell 2.
Interaksjonstermene ble opprettet gjennom at variabelen «hvilken situasjon beskriver best din
arbeidssituasjon den siste maneden?» ble dummykodet til tre nye variabler. De nye variablene
ble «Jeg har hatt hjemmekontor», «Jeg har hatt hjemmekontor og veert pa arbeidsplassen» og
«jeg har veert pa arbeidsplassen» hvorav 0=Nei og 1=Ja. Videre ble det opprettet sentrerte
skarer for autonomi, sosial stette fra kollegaer og sosial statte fra leder for & forhindre
mulitkollinearitet. Dummykodene ble videre multiplisert med hver av de sentrerte skaren pa
autonomi, sosial stette fra leder og sosial statte fra kollegaer. Et eksempel pa en slik
interaksjonsterm er HK_AUT= hjemmekontor*autonomi_sentrert. Ettersom disse analysene
tok for seg det samlete utvalget, ble det pa nytt sjekket om forutsetningene for regresjon ble
mgtt. Her ble forutsetningene om normalfordeling av residualer, uavhengige feil og
mulitkollinearitet matt. Forutsetningen om homoskedastitet ble ikke mgtt og det ble derfor

utfart en BCa wild bootstrap med 1000 interasjoner for a estimere signifikansniva.

Resultater

Tabell 1 viser starrelse pa gruppene hjemmekontor, hybrid, og fysisk tilstedeveerelse
pa arbeidsplassen, samt gjennomsnittet, korrelasjon og standardavvikene til studiets variabler.
Gjennomsnittene til de ulike gruppene pa de ulike variablene var relativt like, men med noen
forskjeller nar det kom til autonomi og sosial stette fra leder. De med hybridlgsning hadde
den hgyeste gjennomsnittsskaren for jobbengasjement, M= 3.95, SD= 0.55, etterfulgt av de
som var fysisk til stede pa arbeidsplassen, M= 3.94, SD= 0.57. De som var fysisk til stede pa
arbeidsplassen hadde den hgyeste gjennomsnittsskaren for sosial statte fra kollegaer, M=
4.01, SD=0.59, etterfulgt av de pa hjemmekontor, M= 3.92, SD= 0.62. Nar det kom til
lederstatte var gjennomsnittsskaren til de pa hjemmekontor hgyest, M= 3.96, SD= 0.75, mens
de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen hadde den laveste skaren og det stgrste
standardavviket, M= 3.73, SD= 0.90. Videre hadde de pa hjemmekontor den hgyeste
gjennomsnittsskaren for autonomi, M= 4.11,SD= 0.63, mens de som var fysisk til stede pa

arbeidsplassen hadde den laveste, M= 3.52, SD=0.74. Tabell 1 viser ogsa til at det er en
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statistisk signifikant korrelasjon mellom samtlige variabler i alle gruppene, men at styrken pa
korrelasjonene varierer ut ifra gruppe. Den sterkeste korrelasjonen blant de pa hjemmekontor
var mellom stgtte fra leder og stette fra kollegaer, r= .59, p<.001. Blant de med hybridlgsning
var den sterkeste korrelasjonen ogsa mellom statte fra leder og statte fra kollegaer, r=.59,
p<.001. Blant de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen var derimot den sterkeste

korrelasjonen mellom engasjement og autonomi, r= .48, p<.001.

Tabell 1
Deskriptiv statistikk og Pearsons korrelasjonsanalyse av studiets variabler (N=567)
n M SD 1 2 3 4

Hjemmekontor 194
1.Engasjement 390 054 - AL*FF* 34FFF Q4R
2.Sttte fra 3.92 0.62 - HOFFx - JEFH*
kolleger
3.Statte fra leder 3.96 0.75 - A4FF*
4.Autonomi 411 0.63 -

Hybrid 126
1.Engasjement 395 055 -  .28*%* 33%** 3oFr*
2.Stette fra kollega 3.81 0.69 - HOFxE - 24**
3.Stette fra leder 3.69 0.87 - 38***
4.Autonomi 3.95 0.66 -

Fysisk 247

tilstedeveerelse
1.Engasjement 3.94 057 - A4Q*F** 31F**F ABFF*
2.Kollegastatte 4.01 0.59 - A4FFx - GFH*
3.Lederstatte 3.73 0.90 - 38***
4.Autonomi 352 0.74 -

Notat. **p<.01, ***p<.001

For & teste hypotese 1, 3 og 5 ble det gjennomfart en hierarkisk regresjonsanalyse for
hvert av delutvalgene. Regresjonsanalysen besto av variablene alder, kjgnn, naring, sosial
stotte fra leder, sosial stgtte fra kollegaer og autonomi som prediktorer, og jobbengasjement
som utfallsvariabel. Resultatene fra regresjonsanalysen for de som var pa hjemmekontor er
presentert i tabell 2. Nar regresjonsmodellen kun inneholdt variablene alder, kjgnn og naering
(modell 1) forklarte modellen 1% av variansen i jobbengasjement, men modellen var ikke
signifikant, R2adj= .01, p=.194. Nar variabelen sosial statte fra kollegaer blir introdusert
(modell 2) forklarer derimot modellen 13% av variansen, R2adj=.13, p<.001, AR2=.12. Nar vi

videre introduserer variablene sosial statte fra kollegaer og autonomi stiger
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forklaringsprosenten til 25%, R2adj=.25, p<.001, AR2=.13. Den sterkeste prediktoren for
jobbengasjement i denne modellen var autonomi, = 0.28, p<.001, etterfulgt av sosial stette
fra kollegaer, p=0.25, p<.001, og alder, p=0.13, p=.031. Nearing, kjgnn og sosial stette fra
leder var ikke signifikante prediktorer i denne modellen.

Tabell 2

Oppsummering av hierarkisk regresjonsanalyse for studiets arsaksvariabler pa
jobbengasjement blant de pa hjemmekontor (n=194)

Jobbengasjement b 95% ClI B Rzadj AR?
Modell 1 01 .02
Alder 0.03 [.01,.05] .13
Kjonn2 -0.01 [-.14,.13] -.01
Neering® -0.14 [-.38,.12] -.07
Modell 2 13x** 1 2%**
Alder 0.03 [.01,.06] .15*
Kjonn2 -0.02 [-.15,.12] -.02
Nzering® -0.16 [-.40,.10] -.08
Stette fra leder 0.25 [.14,.36] .35***
Modell 3 25%** A3xx*
Alder .03 [.00,.05] .13*
Kjonn2 -0.03 [-.16,.12] -.02
Neering® -0.14 [-.38,.11] -.07
Statte fra leder 0.06 [-.08,.19] .08
Stette fra kollega 0.21 [.05,.38] .25**
Autonomi 0.24 [12,.38] .28***

Notat. *p<.05, **p<.01, ***p<.001. CI= konfidensintervaller fra bootstrap, p=
signifikansniva fra bootstrapping.

aKvinner brukt som referansegruppe

bFaglig, vitenskapelig, teknisk tjenesteyting brukt som referansegruppe

Videre er resultatene fra regresjonsanalysen blant de med hybridlgsning er presentert i
tabell 3. Nar regresjonsmodellen inneholdt variablene alder, kjgnn og nzring (modell 1)
forklarte modellen ingenting av variansen i jobbengasjement, R2adj= -.01, p=.676. Nar sosial
stotte fra leder legges til i modellen (modell 2) forklarer modellen 9% av variansen R?adj=.09,
p=.003, AR2=.11. Nar sosial stette fra kollegaer og autonomi legges til i modellen (modell 3)
gker forklaringsprosenten til 17%, R2adj=.17, p<.001 AR2=.08. | denne modellen var
autonomi den eneste signifikante prediktoren, p=0.29, p=.001. Alder, kjgnn, naring, sosial
stotte fra leder og sosial stgtte fra kollegaer var ikke signifikante prediktorer i denne

modellen.
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Tabell 3

Oppsummering av hierarkisk regresjonsanalyse for studiets arsaksvariabler pa
jobbengasjement blant de med hybridlgsning (n=126)

13

Jobbengasjement b SEb B R?ad] AR?
Modell 1 -.01 .01
Alder -0.00 0.02 -.04
Kjgnn2 0.11 0.11 10
Nzering® -0.02 0.11 -.02
Modell 2 09** L1x**
Alder -0.00 0.02 -.02
Kjonn2 0.06 0.11 .06
Neering® -0.09 0.10 -.08
Stette fra leder 0.21 0.05 34FF*
Modell 3 L7x** .08**
Alder -0.00 0.02 -.00
Kjgnnd 0.05 0.10 .04
Neering® -0.07 0.10 -.06
Stette fra leder 0.09 0.07 15
Statte fra kollegaer  0.13 0.08 13
Autonomi 0.24 0.07 29%*

Notat. *p<.05, **p<.01, ***p<.001
aKvinner brukt som referansegruppe

bFaglig, vitenskapelig, teknisk tjenesteyting brukt som referansegruppe

Resultatene fra regresjonsanalysen blant de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen

presentert i tabell 4. Nar regresjonsmodellen inneholdt variablene alder, kjgnn og naring

(modell 1) forklarte modellen 5% av variansen i jobbengasjement, R2adj=.05, p=.001. Dette

gkte til 11% nar sosial stette fra leder ble lagt til i modellen (modell 2), R2adj=.11, p<.001,

AR2=,06. Nar modellen ogsa inkluderer autonomi og sosial statte fra kollegaer (modell 3) gkte
dette forklaringsprosenten ytterligere til 26%, Rzadj=.26, p<.001, AR?=.16, p<.001. Den

sterkeste prediktoren i denne modellen var autonomi, = 0.34, p<.001, etterfulgt av sosial

stotte fra kollegaer, p= 0.23, p<.001, alder p=0.17, p=.001, og kjenn p=-0.11, p=.040.

Neering og sosial stette fra leder var ikke signifikante prediktorer i denne modellen.
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Tabell 4

Oppsummering av hierarkisk regresjonsanalyse for studiets arsaksvariabler pa
jobbengasjement blant de som er fysisk til stede pa arbeidsplassen (n=247)

14

Jobbengasjement b 95% ClI B R?ad] AR?
Modell 1 05** 06**
Alder 0.05 [.03,.07] 23**
Kjonnd -0.14  [-.27,.03] -.10
Nering® 0.06 [-.14, .26] .04
Modell 2 L1x** 06***
Alder 0.05 [.02,.07] 21**
Kjonn? -0.14  [-.27,.01] -.10*
Nzering® 0.10 [-.10, .30] .06
Statte fra leder 0.17 [.10, 25] 25**
Modell 3 26%** 16***
Alder 0.04 [.01, .06] 17>
Kjonnd -0.15  [-.30, .02] -11*
Nzering® 0.13 [-.07, .32] .08
Stette fra leder 0.02 [-.07,.09] .02
Statte fra kollegaer  0.24 [.08, .39] 23FF*
Autonomi 0.28 [.19, .37] 34FF*

Notat. *p<.05, **p<.01, ***p<.001. CI= konfidensintervaller fra bootstrap, p=

signifikansniva fra bootstrapping

aKvinner brukt som referansegruppe
bFaglig, vitenskapelig, teknisk tjenesteyting brukt som referansegruppe

For & teste om arbeidssituasjon modererte forholdet mellom autonomi, sosial statte fra

leder, sosial statte fra kollegaer og jobbengasjement ble det gjennomfart seks to-stegs

regresjonsanalyser. Resultatene fra analysene er presentert i tabell 5 og viser til at verken

hjemmekontor, hybridlgsning eller arbeidsplassen signifikant modererte forholdet mellom

autonomi, sosial stette fra leder, sosial stgtte fra kollegaer og jobbengasjement.
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Tabell 5

Interaksjonsanalyse ved bruk av en to-stegs tilnerming med hjemmekontor, hybrid og arbeidsplassen som
moderatorer pa jobbengasjement (N=567)

Hjemmekontor & hybridlgsning? Hybridlgsning & arbeidsplassen®

Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2
Autonomi A8 A9** Autonomi A8*F* 50**
Hjemmekontor -.22%* -.23%* Arbeidsplassen 23* 24%*
Hybrid -11* -11* Hybrid .08 .09
HkAut? -- .01 ArbAut -- -.01
HybAut? -- -.03 HybAut® -- -.03
R2ad] 20%%% g R2ad] 20%** 1gxxx
AR? .20 .00 AR? .20 .00
Stgatte fra kollega 37** 44** Stette fra kollega  .37** 40**
Hjemmekontor -.01 -.01 Arbeidsplassen .01 .01
Hybrid .06 .05 Hybrid .07 .06
HkKol? -- -.02 ArbKolP -- .02
HybKol? -- -.10 HybKol® -- -.08
R2adj d4xF* d4xF* Rzadj d4xF* d4xF*
AR? 14 .01 AR? 14 .01
Statte fra leder 32%* 30** Statte fra leder 32%* Y e
Hjemmekontor -.08 -.08 Arbeidsplassen .08 .09
Hybrid .01 .01 Hybrid .08* .09*
HkLed? -- .04 ArbLed" -- -.05
HybLed? - 01 HybLed® - -.03
R2ad] 10%** A0%** Rzadj A0*+** A0%**
AR? .10 .00 AR? .10 .00

Notat.. Koeffisientene representerer standardisert beta. *p<.05, **p<.01, ***p<.001. p= signifikantniva
fra bootstrap. Hovedeffekt er vist i modell 1. Interaksjonsterm er inkludert i modell 2

aArbeidsplassen brukt som referansegruppe.

bHjemmekontor brukt som referansegruppe.

Diskusjon
Formalet med studiet er & undersgke sammenhengen mellom autonomi, stette fra
kollegaer, statte fra leder og jobbengasjement blant de som er pa hjemmekontor, de som er
fysisk til stede pa arbeidsplassen, og de som har en hybridlgsning, samt undersgke eventuelle

forskjeller i betydningen til disse variablene pa jobbengasjement blant de ulike gruppene.
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Regresjonsanalysene viste til at det er en positiv sammenheng mellom autonomi, statte fra
kollegaer og jobbengasjement blant de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen, en positiv
sammenheng mellom autonomi, stette fra kollegaer og jobbengasjement blant de pa
hjemmekontor, og en positiv sammenheng mellom autonomi og jobbengasjement blant de
med en hybridlgsning. Disse funnene indikerer stgtte for hypotese 1, delvis statte for hypotese
2, og ingen statte for hypotese 3. Videre ble det utfart seks interaksjonsanalyser for &
undersgke om det var et modererende forhold mellom arbeidssituasjon, autonomi, sosial statte
fra kollegaer, sosial statte fra leder og jobbengasjement. Det ble ikke funnet noen signifikant
modererende forhold mellom arbeidssituasjon, jobbressurser og jobbengasjement.

Autonomi og jobbengasjement

Resultatene fra regresjonsanalysen gir statte til hypotese 1 som viser til at autonomi
har betydning for jobbengasjement blant de pa hjemmekontor (tabell 2), de som har en
hybridlgsning (tabell 3), og de som er fysisk til stede pa arbeidsplassen (tabell 4). Dette viser
til at de som opplever hgy grad av autonomi pa jobb ogsa vil kunne oppleve en hgyere grad av
jobbengasjement pa bakgrunn av dette.

Funnene stetter ogsa opp tidligere forskning som viser til en positiv sammenheng
mellom autonomi og jobbengasjement (De Spiegelaere et. al., 2014; Vera et. al., 2016; Deci
et. al., 2001; Taipale, et. al., 2011). Videre star ogsa funnene i trad med JD-R modellen som
viser til at autonomi er en jobbressurs som vil fare til en motiverende prosess som videre vil
fare til gkt jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2008). Videre kan man se disse funnene i
lys av bade JD-R modellen og selvbestemmelsesteori hvor man i JD-R modellen har antatt at
jobbressurser enten farer til indre motivasjon gjennom 4 tilfredsstille psykologiske behov,
eller ytre motivasjon gjennom at de er instrumentelle for a oppna arbeidsrelaterte mal (Bakker
& Demerouti, 2008). Selvbestemmelsesteori viser videre til at autonomi er et av de viktigste
psykologiske behovene for indre motivasjon og internaliseringen av ytre motivasjon (Gagne
& Deci, 2005). Dette kan indikere at forholdet mellom autonomi og jobbengasjement er mer
komplisert enn fgrst antatt, ved at indre motivasjon modererer forholdet mellom de to
variablene. Dette stgttes videre opp av studier av Dysvik & Kuvaas (2011) som viser til at
ansatte responderer ulikt pa gkt autonomi pa arbeidsplassen ut ifra om de har hgye eller lave
nivaer av indre motivasjon.

Statte fra kollegaer og jobbengasjement
Hypotese 2 tok utgangspunkt i at det var en positiv sammenheng mellom sosial statte
fra kollegaer og jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de som var fysisk til stede pa

arbeidsplassen, og blant de med en hybridlgsning. Resultatene fra studiet viser til at det er en
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positiv sammenheng mellom sosial statte fra kollegaer og jobbengasjement for de pa
hjemmekontor, samt de som er fysisk til stede pa arbeidsplassen. Det ble ikke funnet en
signifikant sammenheng mellom stgtte fra kollegaer og jobbengasjement blant de med
hybridlgsning, men resultatene viser til en positiv tendens mellom de to variablene blant de
med hybridlgsning. En mulig forklaring pa hvorfor dette forholdet ikke ble signifikant kan
knyttes opp mot skjevheter i utvalget da det er skjevheter nar det blant annet kommer til
kjgnn, alder og naering. Videre er delutvalget for de med hybridlgsning relativt lite, noe som
kan fare til lav statistisk styrke, og en gkt sannsynlighet for type-2 feil (Cohen, 1992).

Tidligere forskning har vist til at det er en positiv sammenheng mellom sosial statte
fra kollegaer og jobbengasjement (Vera et. al., 2016; Orgambidez-Ramos & Almeida, 2017;
Nasurdin et. al., 2018). Disse studiene har dog hovedsakelig fokusert pa portugisiske og
malaysiske sykepleiere som ikke har muligheten til & jobbe pa hjemmekontor eller med en
hybridlgsning. Resultatene fra det gjeldende studiet stetter opp om disse funnene, og indikerer
at funnene ogsa er gjeldende for de pa hjemmekontor, blant de innenfor faglig, vitenskapelig
0g teknisk tjenesteyting, og innenfor den norske arbeidskonteksten. Det er likevel ngdvendig
at disse funnene replikeres far man konkluderer med dette da studiets utvalg har relativt store
svakheter. Ettersom resultatene for de med hybridlgsning ikke var signifikante er det
vanskelig a si noe om betydningen for denne gruppen, og det kan derfor veere ngdvendig med
flere studier som undersgker effekten av sosial statte fra kollegaer blant de med
hybridlgsninger.

Videre kan vi ogsa se funnene gjort i dette studiet i lys av JD-R modellen og
selvbestemmelsesteori. JD-R modellen viser til at jobbressurser enten farer til en indre
motiverende prosess eller en ytre motiverende prosess avhengig av om jobbressursen bidrar til
a dekke psykologiske behov eller bidrar til arbeidsrelatert maloppnaelse. Videre vil dette farer
til gkt jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2008). Selvbestemmelsesteorien viser her til at
behov for tilhgrighet er et psykologisk behov som er viktig for indre motivasjon (Gagne &
Deci, 2005). Det kan her argumenteres for at sosial statte fra kollegaer kan bidra til &
tilfredsstille behov for tilhgrighet og at indre motivasjon kan moderere forholdet mellom
sosial stette fra kollegaer og jobbengasjement. Det kan ogsa argumentere for at sosial statte
fra kollegaer kan bidra til at de ansatte far hjelp av kollegaene sine til & oppna arbeidsrelaterte
mal og at dette vil fare til gkt ytre motivasjon og gkt jobbengasjement.

Statte fra leder og jobbengasjement
Hypotese 3 tok utgangspunkt i at det var en positiv sammenheng mellom sosial statte

fra leder og jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de pa arbeidsplassen og blant de som
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hadde en hybridlgsning. Resultatene fra studiet viser til at sosial stette fra leder ikke hadde en
signifikant effekt pa jobbengasjement blant disse gruppene. Studiet fant dermed ingen statte
for hypotese 3.

Tidligere forskning har vist til at det er en signifikant sasmmenheng mellom sosial
stgtte fra leder og jobbengasjement (Vera et. al., 2016; Nasurdin et. al., 2018; Hakanen et. al.,
2006; Bakker et. al., 2007). | sammenheng med JD-R modellen har sosial statte fra leder blitt
ansett som er jobbressurs som bidrar til bade indre- og ytre motiverende prosesser og
jobbengasjement gjennom at det bidrar til tilfredsstillelse av behov for tilhgrighet, samt
arbeidsrelatert maloppnaelse (Bakker & Demerouti, 2008). | lys av sosial utvekslingsteori vil
ogsa sosial stette fra leder kunne fare til at de ansatte vil gjengjelde statten med mer
engasjement i arbeidet (Nasurdin et. al., 2018). Disse resultatene fra tidligere studier, samt de
teoretiske implikasjonene fra bade JD-R modellen og sosial utvekslingsteori kan ikke stattes i
dette studiet ettersom forholdet mellom sosial stette fra leder og jobbengasjement ikke er
signifikant. Vi kan likevel se tendenser til at et slikt forhold eksisterer mellom de to
variablene.

Korrelasjonsanalysen i tabell 1 viser til at det er en positiv korrelasjon mellom sosial
statte fra leder og jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de med hybridlgsning, og de
som pa arbeidsplassen. Videre viser ogsa modell 2 i regresjonsanalysene til at sosial stgtte fra
leder har en signifikant positiv sammenheng med jobbengasjement blant de pa hjemmekontor,
de med hybridlgsning og blant de pa arbeidsplassen, men signifikansnivaet faller bort nar
variablene autonomi og sosial stgtte fra kollegaer blir introdusert. Dette kan indikere at
autonomi og sosial statte forklarer mer av variansen i jobbengasjement enn sosial stgtte fra
leder. Dette kan blant annet skyldes at det er en moderat-sterk korrelasjon mellom sosial statte
fra leder og sosial stette fra kollegaer. Som falger gir modell 2 i regresjonsanalysene stgtte for
hypotese 3, men ikke modell 3. Dette kan indikere at det er et positivt forhold mellom sosial
stotte fra leder og jobbengasjement, men at andre faktorer ved datasettet pavirker det endelige
resultat av analysen. En mulig forklaring pa dette kan vare knyttet opp til utvalget vart. Farst
og fremst ble det benyttet et bekvemmelighetsutvalg med relativt store skjevheter nar det
blant annet kommer til kjenn, alder og naring, noe som kan ha pavirket resultatet. For det
andre basert utvalget seg pa den norske arbeidsstokken og inkluderte faglig, vitenskapelig og
teknisk tjenesteyting, mens tidligere studier har fokusert pa helse- og sosialtjenester og
utdanning i andre land (Vera et. al., 2016; Nasurdin et. al., 2018; Hakanen et. al., 2006;
Bakker et. al., 2007). En tredje mulig forklaring kan ogsa vaere knyttet opp mot

operasjonaliseringen av sosial statte fra leder, og instrumentet som er brukt for a8 male
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variabelen. | dette studiet har det blitt brukt et kortere instrument for & male sosial stette fra
leder da vart maleinstrument kun bestar av tre sparsmal, mens tidligere studier har brukt 4
eller 5 spgrsmal for & male sosial statte fra leder. Det kan tenkes at dette ogsa kan bidra til &
forklare forskjellene mellom tidligere studier og dette studiet.

Jobbressurser, arbeidssituasjon og jobbengasjement

For & undersgke om arbeidssituasjon modererte forholdet mellom autonomi, sosial
stgtte fra kollegaer, sosial statte fra leder, og jobbengasjement ble det utfart seks
interaksjonsanalyser (se tabell 5). Resultatene fra analysene viste til at verken hjemmekontor,
hybridlgsning eller arbeidsplass signifikant modererte forholdet mellom autonomi, sosial
stotte fra leder, sosial stette fra kollegaer og jobbengasjement. Resultatene fra
regresjonsanalysene i tabell 2 og tabell 4 viser ogsa til at det ikke er noen serlig forskijell i
betydningen til autonomi og sosial statte fra kollegaer for jobbengasjement blant de pa
hjemmekontor og de pa arbeidsplassen. Vi kan likevel se tendenser til sma forskijeller i
betydningen til autonomi for jobbengasjement blant de pa hjemmekontor og de pa
arbeidsplassen, men disse er som sagt sma, og kan trolig forklares av skjevhetene mellom de
to utvalgene.

Videre viser regresjonsanalysene i tabell 2, tabell 3 og tabell 4 til at det er en positiv
signifikant sammenheng mellom sosial statte fra kollegaer og jobbengasjement blant de pa
hjemmekontor og de pa arbeidsplassen, men ikke blant de med hybridlgsning. Vi kan likevel
se tendenser til en positiv sammenheng mellom variablene for de med hybridlgsning i
regresjonsanalysen, noe som videre stgttes opp av at det ogsa er en signifikant korrelasjon
mellom variablene. En mulig arsak til at ssmmenhengen ikke ble signifikant kan skyldes
egenskaper ved delutvalget. Blant annet er starrelsen pa delutvalget for de med hybridlgsning
mindre enn de andre delutvalgene. Dette kan fare til en lavere statistisk styrke blant de med
hybridlgsning og en gkt risiko for type-2 feil (Cohen, 1992). Videre kan vi likevel se
tendenser til en svak negativ interaksjon mellom hybridlgsning, sosial stette fra kollegaer og
jobbengasjement (Se tabell 5). Dette kan indikere at sosial statte fra kollegaer har en mindre
betydning for de med hybridlgsning og at det er andre jobbressurser som er viktigere for
jobbengasjement blant de med hybridlgsning. Ettersom denne interaksjonen ikke er
signifikant kreves det mer forskning som undersgker dette.

Alder, kjgnn og neering

I tillegg til & se pa sammenhengen mellom autonomi, sosial stgtte fra leder, sosial

statte fra kollegaer og jobbengasjement ble det ogsa kontrollert for alder, kjgnn og naring.

Resultatene fra studiet viser en positiv sammenheng mellom alder og jobbengasjement blant
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de pa hjemmekontor og blant de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen. Dette star i trad
med tidligere forskning som viser til at eldre arbeidstakere ofte er mer engasjerte enn yngre
arbeidstakere (Kim & Kang, 2014). Videre viser resultatene til at kjgnn var en signifikant
prediktor for jobbengasjement blant de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen. Dette star
ogsa i trad med tidligere forskning som har vist til en sammenheng mellom kjgnn og
jobbengasjement (Liu et. al., 2017; Banihani et. al., 2013). Videre var ingen signifikant
sammenheng mellom naring og jobbengasjement hos noen av gruppene.

Styrker og begrensninger

Dette studiet har bade styrker og begrensninger som burde nevnes. For det farste har
dette studiet benyttet et bekvemmelighetsutvalg noe som gjer at utvalget ikke ngdvendigvis er
representativt og svekker dermed hvor vidt funnene i studiet kan generaliseres.
Utvalgsmetoder som dette er likevel ngdvendig ettersom det i dette tilfellet har sikret et stort
utvalg med aktive arbeidstakere innenfor flere sektorer og med ulike arbeidssituasjoner.
Bekvemmelighetsutvalget ble utfart gjennom at studenter har vervet bekjente, venner og
familie gjennom mail, sosiale medier og lignende. Dette gjenspeiles i utvalget gjennom at de
to stgrste aldersgruppene er 51-55 ar og 21-25 ar som trolig representerer aldergruppene til
studentenes foreldre og studentenes venner. Det er ogsa en overvekt av kvinnelige deltakere i
studiet noe som kan skyldes at det er et stort flertall av kvinnelige studenter som har veert med
pa rekrutteringen. Nar det kommer til delutvalgene er det ogsa klare skjevheter som kan ha
pavirket resultatet og som svekker hvorvidt funnene i studiet kan generaliseres. Blant annet er
det en klar overvekt av deltakere som jobber innenfor teknisk, faglig og vitenskapelig
tjenesteyting blant de som er pa hjemmekontor, mens det er en klar overvekt av kvinnelige
deltakere som jobber innenfor helse- og sosialtjenester blant de pa arbeidsplassen.

En annen begrensning ved studiet som er viktig & papeke er det kryss-seksjonelle
designet som gjer at man ikke kan trekke kausale slutninger pa bakgrunn av resultatene fra
studiet. Videre har studiet tatt utgangspunkt i spgrreskjema og selvrapportering som
datainnsamlingsmetode, noe som bade har sine fordeler og ulemper. Blant annet kan
sparreskjemaer vere krevende for respondenten ettersom det avhenger av at respondenten
forstar spgrsmalene (Hovden & Moe, 2018). Videre vil man ogsa ga glipp av de objektive
malingene av arbeidsmiljget nar man bruker selvrapporterende sparreskjema. Dette kan fare
til skjevheter for eksempel gjennom at ansatte som objektivt opplever den samme sosiale
statte fra leder kan avgi ulike svar pa deres subjektive vurdering av sosial stgtte fra leder.
Sparreskjemaer kan ogsa pavirkes av manglende kognitive ressurser som utilstrekkelig

gjenkallelse, darlig hukommelse, darlig tid og lignende hos respondenten (Schwartz et. al.,
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1998). Noen av fordelene ved bruk av sparreskjema er blant annet at det er en praktisk,
kvantifiserbar og ressurseffektiv datainnsamlingsmetode (Schwartz et. al., 1998). Videre
skiller ikke studiet mellom de som har frivillig valgt & jobbe hjemmefra og de som har blitt
tvunget til & jobbe hjemmefra pa grunnlag av smittevernhensyn eller palegg fra arbeidsgiver
eller myndighetene. Det kan tenkes at det er forskjeller mellom disse to gruppene bade nar det
kommer til hvilke ressurser som er viktig for jobbengasjement, men ogsa nar det kommer til
jobbengasjement. Det er ogsa knyttet begrensninger opp mot operasjonaliseringen av
jobbengasjement og forskningsdesignet. Jobbengasjement er en fluktuerende tilstand som kan
endre seqg fra dag til dag, og periode til periode (Sonnetag et. al., 2010). Ettersom det er brukt
et kryss-seksjonelt design som kun maler engasjement pa en bestemt tid kan dette fare til at
man ikke far det helhetlige bildet av jobbengasjementet til de pa hjemmekontor (Sonnetag et.
al., 2010).

Videre har ogsa studiet flere styrker. Blant annet brukes det tidligere brukte og
validerte instrumenter som har god intern reliabilitet (Schaufeli, 2015; Néswall, et al., 2015).
Studiet tar ogsa utgangspunkt i tidligere validerte og anerkjente teorier som JD-R modellen og
selvbestemmelses teori (Bakker & Demerouti, 2018; Bakker & Demerouti, 2017; Bakker &
Demerouti, 2008; Korunka et. al., 2009; Deci et. al., 2001; Gagne & Deci, 2005). Bruken av
disse teoriene kan sees pa som en stryke ettersom de allerede er to godt etablerte teorier som
bidrar til en dypere forstaelse og forklaring av funnene.

Implikasjon for praksis og videre forskning

Resultatene fra studiet star delvis i trad med tidligere forskning da det ikke ble funnet
noe statte for en positiv sammenheng mellom sosial statte fra leder og jobbengasjement slik
som tidligere studier har vist til (Vera et. al. 2016; Nasurdin et. al., 2018; Hakanen et. al.,
2006; Bakker et. al., 2007). Det virker likevel som om det er sveert fa studier som har
undersgkt sammenhengen mellom disse variablene blant de pa hjemmekontor og de med
hybridlgsning, da tidligere forskning har fokusert mer pa de som er fysisk til stede pa
arbeidsplassen. Mye av tidligere forskning har ogsa fokusert pa naringer som helse- og
sosialtjenester, og utdanning, mens det gjeldende studiet ogsa har tatt for seg faglig, teknisk
og vitenskapelig tjenesteyting (for eksempler se: Vera et. al., 2016; Nasurdin et. al., 2018;
Bakker et. al., 2006; Hakanen et. al., 2006; Orgambidez-Ramos & Almeida, 2017). Pa
bakgrunn av dette kan resultatene fra dette studiet sees pa som en indikasjon pa at sosial statte
fra kollegaer og autonomi ogsa har betydning blant de pa hjemmekontor og blant de innenfor
faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting, men disse funnene ma replikeres for at man skal

kunne generalisere funnene og trekke konklusjoner.
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Resultatene fra studiet viser til at autonomi, sosial stette fra leder og sosial stette fra
kollegaer forklarer 17% av variansen i jobbengasjement blant de med hybridlgsning, 25% av
variansen i jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, og 26% av variansen blant de som er
fysisk til stede pa arbeidsplassen. Dette viser farst og fremst til at det trolig er flere viktige
faktorer som forklarer jobbengasjement hos alle gruppene. Resultatene viser ogsa til tendenser
til en forskjell i forklaringsprosenten til modellen for hybridlgsning og modellen for de pa
arbeidsplassen og de pa hjemmekontor. Dette kan videre vise til at det er forskjeller i hvilke
faktorer som er viktige for de ulike arbeidssituasjonene. Gitt at studier viser til at
hybridlgsninger og hjemmekontor kan bli vanligere etter covid-19 pandemien vil det derfor
bli desto viktigere & forske mer pa disse arbeidssituasjonene og undersgke eventuelle
forskjeller i betydningene til de ulike jobbressursene pa tvers av arbeidssituasjonene (Barrero
et. al., 2020). Pa bakgrunn av dette argumenteres det derfor for at fremtidig forskning spesielt
burde rette mer fokus pa hvilke jobbressurser som har betydning for jobbengasjement blant de
pa hjemmekontor og de med hybridlgsning. Videre burde fremtidig forskning ogsa forsgke a
rette opp noen av svakhetene ved dette studiet. Bruk av et longitudinell design vil blant annet
gke forstaelsen for sammenhengen mellom de nevnte variablene ved at man kan etablere
kausalitet. Et longitudinell design vil ogsa male jobbengasjement over tid og derfor kunne
bidrar til & gi et bedre helhetlig bilde av hvordan jobbressursene pavirker engasjementet over
tid. Videre vil et randomisert utvalg vere gnskelig ettersom dette vil gke generaliserbarheten
til funnene. Til slutt vil det ogsa oppfordres til bruk av flere kilder til datainnsamling da
selvrapport gjennom spgrreskjema kun fanger opp de subjektive opplevelsene og ikke de
objektive. Her kan man blant annet supplere med data fra kollegaer og leder for & fa frem
enda flere nyanser.

Videre har ogsa studiet praktiske implikasjoner for organisasjoner. Blant annet viser
resultatene til at bade autonomi og sosial statte er viktig for jobbengasjementet til de ansatte.
Dette indikerer at det kan veere gunstig for & bedrifter a legge til rette for mer autonomi pa
arbeidsplassen gjennom at de ansatte far en starre frihet, uavhengighet og diskresjon til a
planlegge eget arbeid, ta avgjarelser og velge metodene en bruker for a utfgre oppgaver.
Resultatene indikerer ogsa at det vil vare gunstig for organisasjonene a legge til rette for gode
sosiale relasjoner mellom de ansatte for & fremme sosial stette fra kollegaer.

Konklusjon

Dette studiet har undersgkt sammenhengen mellom autonomi, sosial statte fra leder,

sosial statte fra kollegaer og jobbengasjement blant de pa hjemmekontor, de som var fysisk til

stede pa arbeidsplassen, og de med hybridlgsning. Resultatene fra studiet viser til at det er et
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positivt forhold mellom autonomi og jobbengasjement blant de med hjemmekontor, de som
var fysisk til stede pa arbeidsplassen og de som hadde hybridlgsning. Videre viser resultatene
til et positivt forhold mellom sosial statte fra kollegaer og jobbengasjement blant de pa
hjemmekontor og de som var fysisk til stede pa arbeidsplassen. Det ble ikke funnet et
signifikant forhold mellom sosial statte fra leder og jobbengasjement nar autonomi og sosial
stgtte fra kollegaer var inkludert i modellen. Dette kan indikere at det er et positivt forhold
mellom sosial stgtte fra leder og jobbengasjement, men at autonomi og sosial stette fra
kollegaer forklarer mer av variansen i jobbengasjement. Videre ble det ikke funnet noe statte
for at arbeidssituasjonen moderer forholdet mellom autonomi, sosial stgtte fra kollegaer,
sosial stgtte fra leder og jobbengasjement, men vi kan likevel se svake tendenser til en
interaksjon mellom sosial stgtte fra kollegaer og jobbengasjement blant de med hybridlgsning.
Pa bakgrunn av dette, samt studier som viser til at hjemmekontor og hybridlgsninger vil bli
mer vanlig i tiden fremover oppfordres det til mer forskning pa temaet. Videre har studiet
ogsa praktiske implikasjoner for organisasjonene. Resultatene viser blant annet til at autonomi
og sosial statte er viktig for jobbengasjementet til de ansatte. Det vil derfor veere gunstig a
tilrettelegge for mer autonomi i arbeidet, samt skape et godt sosialt miljg som fremmer sosial

stgtte blant kollegaer.
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