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Forord

Denne bacheloroppgaven marker avslutningen pa en 3-arig bachelor i psykologi ved
NTNU. Oppgavens tema ble valgt pa bakgrunn av egen interesse for hvilken betydning sosial
statte har for ansattes tilfredshet, samt nysgjerrighet rundt den potensielle pavirkningen av
frykt for Covid-19. Jeg gnsker a takke Silje Fladmark og Siw Tone Innstrand for innfaring i
ulike temaer innen arbeidshelsepsykologi, og for forslag til litteratur.

Litteratursgk og skriveprosessen for denne oppgaven har i stor grad veert selvstendig,
men med enkelte tilbakemeldinger og veiledning underveis i prosessen. En takk rettes derfor
til veileder Silje Fladmark, for konstruktive tilbakemeldinger underveis. En stor takk rettes
ogsa til Phillip Lautin Jackson for klargjgring av datasettet som ligger til grunn for denne
studiens statistiske analyser, samt for innfgring og veiledning i statistikk. Litteratursgket har

primert foregatt via Google Scholar.

Skriveprosessen og arbeidet for denne oppgaven har veert utfordrende og krevende,
men likevel utrolig leererik og har gitt en dypere innsikt i oppgavens sentrale tema. Bachelor

prosjektet har vert bade en givende og larerik prosess.

Bacheloroppgaven er skrevet i henhold til Publication Manual of the American Psychological

Association 7t edition (American Psychological Association, 2020).



Sammendrag

Med utgangspunkt i Event Systems Theory (EST) og jobbkrav-ressursmodellen (JD-R)
var hensikten med denne studien & undersgke sammenhengen mellom sosial stgtte pa
arbeidsplassen, frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet blant norske arbeidstakere. Studien
konkluderte med at det virket til a veere en sammenheng mellom sosial statte og
jobbtilfredshet for ansatte innen to ulike norske neringer, mens frykt for Covid-19 kun sa ut
til & ha sammenheng med jobbtilfredshet for ansatte innen den ene naringen. | studien ble det
benyttet bekvemmelighetsutvalg som metode for a rekruttere respondenter til & besvare et
digitalt sperreskjema. Totalt besvarte 629 respondenter spgrreskjemaet som ble distribuert via
en lenke i et informasjonsskriv. Dataene ble samlet inn og klargjort i et datasett som var
utgangspunkt for studiens statistiske analyser. Resultatene fra to hierarkiske
regresjonsanalyser fant en positiv signifikant sammenheng mellom sosial stette fra kollegaer
og ledere med gkt opplevelse av jobbtilfredshet for ansatte innen to ulike norske naringer.
Derimot ble det funnet en negativ signifikant sammenheng mellom frykt for Covid-19 og
jobbtilfredshet kun for ansatte innen den ene naringen. Funnene fra denne studien kan bidra
til & gi et bilde pa jobbtilfredshet blant norske arbeidstakere under pandemien, samt & inspirere
til videre forskning pa frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet. Studien fastslar ingen kausale
forhold, det oppfordres derfor til videre forskning med longitudinelt design for a forsta
kausale forhold ved frykt og jobbtilfredshet og effekt av disse over tid.

Ngkkelord: Jobbtilfredshet, sosial statte, kollegastatte, lederstotte, frykt for Covid-19,
jobbkrav-ressursmodellen, Event systems theory



| Norge brukes det store mengder ressurser pa arbeidsmilje for hvert ar, likevel taper bade
samfunnet og bedrifter store verdier daglig som et resultat av darlige arbeidsmiljeforhold.
Fraveer ved arbeidsplassene er blitt identifisert som en av flere arsaker til dette tapet av verdier
(Neringslivets Hovedorganisasjon, u.a.-b).

Innen arbeidslivsforskning regnes jobbtilfredshet som den mest studerte
holdningstypen og kan ogsa betraktes som en form for evaluering av ens egne omstendigheter
pa arbeidsplassen (Kaufmann & Kaufmann, 2015). For organisasjonen er jobbtilfredshet en
verdifull faktor som antas & vere relatert til bade de ansattes ytelse og organisasjonens
effektivitet (Judge, Zhang & Glerum, 2020). For enkeltpersonen er jobbtilfredshet viktig for
egen livskvalitet og helse (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s.291). Lav jobbtilfredshet er blant
annet assosiert med lav produktivitet blant ansatte, samt fraveer eller tanker om a slutte i
jobben (Mansoor, Fida, Nasir & Ahmad, 2011).

Studier har antydet at gode arbeidsmiljger og jobbtilfredshet hanger sammen. For
eksempel s en studie at godt arbeidsmiljg virket til & veere en viktig kilde til ansattes mentale
og emosjonelle helse, noe som videre kan fare til gkt jobbtilfredshet (Okeke & Mtyuda,
2017). Arbeidstilsynet har blant annet oppgitt kollega- og lederstatte som sveert viktige
faktorer for jobbtilfredshet, i den sammenheng at manglende statte er anslatt a veere en
risikofaktor for arbeidsrelatert stress. Slik type stress over lengre tid kan potensielt fore til
fysiske og psykiske helseproblemer for de ansatte (Arbeidstilsynet, u.a.). Det er ogsa blitt
funnet sammenhenger mellom sosial stette og jobbtilfredshet og at disse kan ha betydning for
ansattes gnske om & forbi i eller a slutte i jobben sin, noe som er av betydning for
organisasjonens del (f.eks. Al-Hamdan, Manojlovich & Tanima, 2017; Ducharme & Martin,
2000; Yuh & Choi, 2017).

Negativt arbeidsrelatert stress og psykososiale risikoer er blitt sett pa som starre
utfordringer for helse og sikkerhet pa arbeidsplassen (Neringslivets Hovedorganisasjon, u.a.-
a). Siden inngangen av aret 2020 har vi statt ovenfor Covid-19 pandemien som er forarsaket
av det sveert smittsomme viruset SARS-CoV-2. Per dags dato er mer enn 160 millioner
personer bekreftet smittet av viruset, og det er registrert over 3 millioner dedsfall pa globalt
niva (World Health Organization, 2021b). Covid-19 pandemien har sa langt fert til en rekke
bekymringer blant befolkningen, deriblant frykt for a bli syk, bli ekskludert fra sosiale
miljger, bli satt i karantene eller miste egen kilde til inntekt. I denne sammenhengen har
symptomer pa angst og depresjon blitt registrert som vanlige reaksjoner for mange under
Covid-19 pandemien (World Health Organization, 2021a).



Tidligere funn og etablert litteratur markerer viktigheten av at organisasjoner lgfter
frem gode arbeidsmiljoer og sgker a ivareta de ansattes tilfredshet pa arbeidsplassen. I lys av
pandemiens negative utfall, som kan ha bade umiddelbare og senere konsekvenser for ansattes
psykososiale forhold pa jobb, blir det til og med enda viktigere enn tidligere a sette fokus pa
akkurat dette. Ved a undersgke hvilken sammenheng jobbtilfredshet har med sosiale forhold
pa arbeidsplassen, samt hvilken sammenheng frykt for Covid-19 har med jobbtilfredshet, vil
man i stgrre grad kunne forsta hva som pavirker jobbtilfredshet og bedre ivareta tilfredshet
innad organisasjoner. | denne oppgaven vil derfor fokuset dreie seg om hvilken sammenheng

sosial stette fra kollegaer og ledere, og frykt for Covid-19 har med jobbtilfredshet.

Jobbtilfredshet

En utbredt definisjon av jobbtilfredshet beskriver det som «... en behagelig eller
positiv emosjonell tilstand som oppstar som et resultat av vurderinger av ens egen jobb eller
jobb-opplevelser» (Locke, 1976, sitert i Saari & Judge, 2004). | denne definisjonen markeres
ogsa viktigheten av bade tanke og falelse i opplevelsen av jobbtilfredshet.

Opp igjennom arene har jobbtilfredshet blitt undersgkt fra en rekke ulike tilnerminger,
eksempler pa slike tilneerminger til inkluderer humanistiske og kognitive tilnaerminger.
Derimot har jobbtilfredshet fatt en mer affektiv vinkling over de siste tiarene som i starre grad
enn tidligere vektlegger det emosjonelle aspektet ved jobbtilfredshet (Judge et al., 2020).
Denne tilnaermingen lgfter frem viktigheten av det emosjonelle perspektivet pa jobbtilfredshet
som tidligere ofte var utelatt fra de fleste sparreskjemaer som hadde som hensikt & male
jobbtilfredshet (Judge et al., 2020). Locke (1976) sin definisjon viser hvordan emosjoner til
stgrre grad enn tidligere antas a henge tett sammen med jobbtilfredshet og vurderinger av
hvorvidt man er tilfreds eller ikke (Saari & Judge, 2004). Denne studien vil derfor ogsa ha en
mer affektiv tilnserming til begrepet igjennom & undersgke sammenhengen mellom
arbeidsmiljg, frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet.

Betydningen av jobbtilfredshet i arbeidslivet blir spesielt markant i studier som
undersgker konsekvensene av hgy eller lav jobbtilfredshet hos ansatte. En konsekvens som er
mye utforsket i sammenheng med jobbtilfredshet er hvorvidt ansatte har planer og gnsker om
a slutte i jobben sin. Denne prosessen blir referert til som turnover intent (Lambert & Hogan,
2009). I tillegg hender det seg at ansatte realiserer disse tankene og gnskene, og faktisk slutter
i jobben sin, noe som refereres til som turnover (Lambert & Hogan, 2009). Turnover kan ha
store negative konsekvenser for organisasjoner og arbeidsplasser, som blant annet tap av
ressurser og inntekt, samt vanskelighet med a fylle inn de ledige stillingene som ansatte



etterlater seg (Lambert & Hogan, 2009). Dette er en av flere grunner til at det er viktig & bidra
til gkt jobbtilfredshet pa arbeidsplasser, samt & finne ut hvilke faktorer som forarsaker lavere
jobbtilfredshet og & motvirke disse slik at en kan unnga negative konsekvenser for bade
individ og organisasjon.

En relativt fersk kryss-seksjonell studie av Labrague og de Los Santos (2020),
undersgkte hvilken sammenheng frykt for Covid-19 hadde med jobbtilfredshet blant
sykepleiere som var direkte involvert med pasient-behandling ved fem sykehus i Filippinene.
Resultatene fra studien antydet at mer frykt for Covid-19 hang sammen med lavere
jobbtilfredshet og sterre grad av turnover intent blant sykepleierne (Labrague & de Los
Santos, 2020). Det sa ogsa ut til at sykepleiere med lavere stilling scoret hgyere pa frykt enn
sykepleiere med fulltidsjobb eller starre stillinger. Samtidig undersgkte de hvilken effekt
Covid-19 relatert opplaering eller trening pavirket frykten, og mye tydet pa at de som hadde
gjennomgatt slik trening viste mindre frykt enn de som ikke hadde gjennomgatt samme
trening. De kom frem til at dette kunne henge sammen med at de som hadde lavere stilling
ikke hadde den samme tilgangen til eller muligheten til & delta pa den samme oppleering som
de med starre stilling (Labrague & de Los Santos, 2020).

En studie som undersgkte arbeidsmiljg blant sykepleiere i Jordan fant pa den andre
siden en positiv sammenheng mellom et godt arbeidsmiljg og hgyere jobbtilfredshet (Al-
Hamdan et al., 2017). De fant og at det sa ut til & vaere sammenheng mellom arbeidsmiljg og
turnover intent, pa det vis at ansatte som rapporterte bedre arbeidsmiljg hadde tendens til &
rapportere mindre grad av turnover intent (Al-Hamdan et al., 2017). Videre i denne studien vil
ikke turnover veere et sentralt tema utover at det ser ut til & ha en vesentlig sammenheng med
lav jobbtilfredshet, noe som er med pa a lgfte frem viktigheten av jobbtilfredshet. Det er ogsa
viktig & understreke at det vil veere kulturelle forskjeller mellom utvalgene i studiene

presentert her, og utvalget i denne studien.

Sosial stotte

Sosial statte kan forklares som de positive virkningene sosiale relasjoner kan ha for
ens egen helse og velvare (Buunk, 1990). Det skilles ofte mellom ulike former for sosial
statte, blant annet emosjonell og instrumentell sosial statte. Emosjonell stgtte dreier seg om
mengde omtanke, forstaelse og medfalelse en mottar fra kollegaer og ledere i arbeidsmiljoet.
Instrumentell stotte refererer til hjelp, assistanse eller bistand en mottar ved ulike
arbeidsoppgaver (Berkman & Glass, 2000). Det kan ogsa trekkes et skille mellom oppfattet
sosial stgtte og faktisk mottatt sosial statte, hvor oppfattet sosial statte handler om hvorvidt



den sosiale stgtten oppleves som tilgjengelig, mens faktisk mottatt sosial statte referer til
hvilken statte en faktisk mottar (Buunk, 1990). Kort oppsummert dreier sosial stgtte seg om
hvorvidt arbeidstakere opplever at kollegaer og ledere er villige til & vise forstaelse og
medfglelse, samt lytte og gi bistand nar det oppstar komplikasjoner ved gjennomfgring av
arbeidsoppgaver.

Sammenhengen mellom sosial statte fra kollegaer og ledere har vist seg a gi
varierende resultater, og det er foreslatt at dette potensielt kan skyldes at det ikke har blitt skilt
mellom og undersgkt de ulike formene for sosial statte slik som veiledning av oppgaver eller
stotte spesifikt fra kollegaer (Harris, Winskowski & Engdahl, 2007). Likevel har enkelte
studier vist at sosial stette pa arbeidsplassen ser ut til & ha en positiv sammenheng med
jobbtilfredshet (f.eks. Ducharme & Martin, 2000) Blant annet fant en studie som ble utfart
med barnehagelarere i Ser-Korea resultater som stgtter betydningen av sosial stette pa
arbeidsplassen (Yuh & Choi, 2017). Funnene i studien viste en positiv sammenheng mellom
sosial stette fra bade kollegaer og naermeste leder (direkter) med gkt jobbtilfredshet blant
barnehagelearerne. | denne studien vil sosial stgtte bli undersgkt fra et helhetlig perspektiv, og
ikke spesifikt fra en instrumentell eller emosjonell vinkling. Det er ogsa hensiktsmessig a
papeke at det er deltagernes subjektive oppfatninger av stgtte som er blitt malt i

sparreskjemaet.

Covid-19, frykt og stress

Frykt er vanligvis adaptivt og ment for & styre oss vekk fra potensielle farer eller
truende situasjoner, men det er blitt reist sparsmal om hvorvidt frykt kan bli maladaptivt
dersom trusselen ikke opphgrer (Mertens, Gerritsen, Duijndam, Salemink & Engelhard,
2020). Slik det ble nevnt innledningsvis har Covid-19 pandemien fart til en rekke
bekymringer, blant annet relatert til sykdom, dgdsfall, fraveer av sosialt samhold og & miste
egen kilde til inntekt (World Health Organization, 2021a). Med kontinuerlig eksponering for
Covid-19 relatert informasjon i media, samt restriksjoner og nedstenging i mange land, har
studier vist at den generelle befolkningen i flere land er bekymret, stresset og engstelige.
(f.eks. Mertens et al., 2020; Wang et al., 2020).

En sentral bekymring og jobb-stressor som har blitt identifisert i enkelte studier er
jobb-usikkerhet, noe som inneberer at ansatte er usikre pa hvilken fremtid de har innen
jobben deres, eller potensielt star i fare for & miste jobben (Sora, Caballer, Peiro & De Witte,
2009). En studie fant at opptil flere deltagere fryktet & miste jobben eller opplevde generell
jobb-usikkerhet direkte relatert til Covid-19 pandemien (Lippens, Moens, Sterkens, Weytjens



& Baert, 2021). Studiens hensikt var & undersgke hvordan ansatte selv tror pandemien vil
pavirke karrierene deres, og resultatene fra spgrreundersgkelsen viste at mer enn 1 av 4
deltagere fryktet & miste jobben eller ga glipp av forfremmelser pa jobben som resultat av
pandemien (Lippens et al., 2021). Jobb-usikkerhet vil ikke vare et sentralt tema videre for
denne oppgaven, men er lgftet frem som en av flere vesentlige bekymringer blant ansatte og
for & gi et mer konkret eksempel og utbrodert bilde pa hvordan bekymringer rundt Covid-19
kan henge sammen med jobbtilfredshet.

Under Covid-19 pandemien er det blitt gjort flere studier relatert til frykt og
bekymringer rundt viruset. En av disse studiene gnsket & undersgke utviklingen av stress og
frykt-relaterte emosjoner blant den kinesiske befolkningen i perioden januar til mars i 2020
(Wang et al., 2020). Resultatene viste at til tross for at pandemiens smitte-utvikling eskalerte,
holdt stress, angst og depresjonsskarene seg relativt stabile mellom studiens farste og andre
maling. De registrerte at skarene for stress, angst og depresjon likevel var betydelig hgye ved
begge malinger (Wang et al., 2020). Liknende funn har ogsa blitt sett blant sykepleiere pa
frontlinjen i Filippinene, hvor det ble registrert hgye nivaer av engstelighet relatert til Covid-
19 pandemien (Labrague & de Los Santos, 2020).

EST

Event systems theory (EST) er en organisatorisk teori som vektlegger betydningen av
spesifikke hendelser for organisasjoner. Denne studien har blitt organisert rundt prinsippene
for EST, og vektlegger denne som et teoretisk rammeverk for forstaelse og for implikasjoner
til videre forskning. EST trekker til dels pa prinsipper fra open systems theory, som postulerer
at organisasjoner importerer en form for energi fra miljget rundt organisasjonen (Morgeson,
Mitchell & Liu, 2015). EST omhandler hvordan ulike hendelser kan skape eller opprettholde
visse organisatoriske strukturer, som enten er stabile eller dynamiske over tid. | henhold til
EST kan hendelser variere og pavirke pa tre ulike mater, den farste innebeerer intensitet eller
styrke, samt hvor kritisk eller forstyrrende hendelsen oppleves. Den andre dreier seg om hvor
hendelsen oppstar og hvilken spredning effekten av den har innad organisasjonen. Den tredje
og siste handler om tid, fra nar hendelsen oppstar, hvor lenge den har pavirkning og
utviklingen av hendelsens styrke over tid (Morgeson et al., 2015). Enkelte hendelser kan
pavirke organisasjoner gjennom endring eller dannelse av atferder bade kollektivt og
individuelt, for eksempel kan sjokkerende og negative hendelser fare til at flere velger a slutte
i jobben sin, eller ved traumatiserende negative hendelser kan sikkerhet og rutiner skjerpes
inn for & unnga lignende fremtidige hendelser (Morgeson et al., 2015). Disse endringene kan



vedvare og veere stabile over tid, eller de kan veaere dynamiske og endre seg ut ifra hendelsens
forlap.

Det er forelgpig vanskelig a si noe om Covid-19 pandemiens endelige konsekvenser
eller endringer ettersom den fremdeles er pagaende i de fleste deler av verden. Likevel kan det
veere av interesse a gke bevissthet rundt hvordan hendelser slik som pandemien kan pavirke
organisasjoner pa individuelt og kollektivt niva i lengre tid etter hendelsen i seg selv regnes a
veere over. Det har allerede blitt sett hvordan pandemien har fgrt til endringer blant annet med
tanke pa smitteverntiltak som har blitt innfart ved flere arbeidsplasser. Det er samtidig blitt
registrert en del negative falger i befolkningens mentale helse. Disse kan ha betydning for
fremtidige organisatoriske tiltak og hvordan man skal takle fglgene for & ivareta tilfredshet,
samt redusere stress og engstelighet.

JD-R modellen

Jobbkrav-ressursmodellen (JD-R) sin opprinnelige hensikt var a bidra til & forsta
utbrenthet, men er i senere tid videreutviklet slik at den kan anvendes til & forsta ulike former
for ansattes velvere og utfordringer pa arbeidsplassen. Prinsippene fra jobbkrav-
ressursmodellen spiller en sentral rolle for organisering av denne studien og har blitt brukt til
a forklare hvordan jobbkrav og ressurser kan pavirke jobbtilfredshet. JDR-modellen er i stor
grad blitt brukt innen organisasjonsarbeid og empiriske studier (Bakker & Demerouti, 2017).
Jobbkrav-ressursmodellen baserer seg pa tanken om at enhver jobb vil bestd av bade krav og
ressurser (Schaufeli, 2017).

I modellen skilles det mellom to ulike prosesser hvor den ene betegnes som
helsesvekkende og den andre som en motivasjonell prosess (Skogstad, 2011, s.27). Slik som
navnene tilsier farer den helsesvekkende prosessen til henholdsvis negative konsekvenser for
den ansatte, mens den motivasjonelle prosessen farer til henholdsvis positive konsekvenser
(Schaufeli, 2017). Jobbkrav kan innebzere forskjellig krevende faktorer som for eksempel
rolleforvirring, hayt press pa jobben eller emosjonelle krav for & nevne noen fa, disse kan
medvirke til den helsesvekkende prosessen. Pa den andre siden kan innspill som sosial stette,
autonomi og gode tilbakemeldinger medvirke til den motivasjonelle prosessen (Bakker &
Demerouti, 2007). Eksplisitt hva som regnes som krav og ressurser kan variere pa tvers av
arbeidsplasser, og det er ogsa forskjell i hvordan den enkelte ansatte takler jobbkrav. For
eksempel kan krav som for en ansatt kan virke spesielt overveldende, for en annen ansatt med
mer erfaring bli ansett som en mindre utfordring eller mindre belastende (Skogstad, 2011, s.
29).



Bade den motivasjonelle og helsesvekkende prosessen vil vare i fokus for studien i
denne oppgaven. Med bakgrunn i etablert litteratur virker sosial stgtte fra kollegaer og ledere
a vaere en ressurs pa arbeidsplassen som bidrar til et godt arbeidsmilje og positive utfall for
den ansatte (Yuh & Choi, 2017). Pa den andre siden har frykt for Covid-19 vist & ha negative
konsekvenser for ansatte og har fert til krevende situasjoner for mange (World Health
Organization, 2021a). | henhold til JD-R modellen vil derfor sosial statte fra kollegaer og
ledere fungere som jobbressurser og medvirke til den motivasjonelle prosessen, hvor det
positive utfallet er jobbtilfredshet blant ansatte. Bade i henhold til JD-R modellen og EST kan
frykt for Covid-19 antas a fare til emosjonelle og overveldende jobbkrav som kan fare til den
helsesvekkende prosessen og potensielt lavere tilfredshet blant ansatte, noe som igjen kan ha
negativt utslag pa organisatorisk niva.

Problemstilling og hypoteser
Malet for studien i denne oppgaven er & undersgke forhold mellom frykt for Covid-19,
sosial stgtte og jobbtilfredshet med utgangspunkt i JD-R modellen og EST. Dette er viktig for
a forsgke a forsta hvilke ressurser og krav som pavirker den ansattes jobbtilfredshet, noe som
er av hgy relevans for organisasjoners effektivitet og enkeltpersoners livskvalitet og helse.
Problemstillingen lyder som falgende: Hvilken sammenheng har frykt for Covid-19 og sosial
statte med jobbtilfredshet for norske arbeidstakere. Med utgangspunkt i oppgavens teoretiske
rammeverk og tidligere forskning lyder hypotesene slik:
1. Det er en positiv sammenheng mellom hgy grad av statte fra kollegaer og gkt
opplevelse av jobbtilfredshet.
2. Det er en positiv sammenheng mellom hgy grad av stette fra ledere og gkt opplevelse
av jobbtilfredshet.
3. Det er en negativ sammenheng mellom hgy grad av frykt for Covid-19 og
jobbtilfredshet.

Metode
Studien i denne oppgaven er en del av bachelor prosjektet «Helsefremmende
arbeidsplasser i lys av Covid-19» som er utarbeidet av Senter for helsefremmende forskning
ved Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet. Studentene ved dette bachelor prosjektet
fikk utdelt et ferdigstilt sparreskjema hvor det var benyttet valide instrumenter, og hensikten
var a undersgke arbeidstakeres opplevelser rundt Covid-19 pandemien, hjemmekontor eller



fjernarbeid, og det generelle arbeidsmiljget. Sparreskjemaet besto av en rekke ferdig validerte

mal, samt noen nyere og egenutviklede mal.

Utvalg

Respondentene til sparreskjemaet ble rekruttert av studenter ved dette bachelor
prosjektet igjennom utvalgsmetoden bekvemmelighetsutvalg. Hver student hadde ansvar for &
rekruttere minst 20 respondenter hver. Totalt ble undersgkelsen besvart av 629 respondenter.
Malgruppen for undersgkelsen var respondenter innenfor de to norske naringssektorene
faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting og helse- og sosialtjenester. Av respondentene
var det 415 kvinner (66%) og 214 menn (34%). Det var ingen av respondentene som oppga
svaralternativene «ikke-binaer», «annet» eller «gnsker ikke a oppgi». Av respondentene oppga
totalt 570 respondenter at de jobbet innenfor naeringene faglig, vitenskapelig og teknisk
tjenesteyting og helse- og Sosialtjenester, hvorav 302 (48%) jobbet innen farstnevnte, mens
268 (43%) jobbet innenfor helse- og sosialtjenester. De resterende 59 (ca. 10%)
respondentene oppga at de jobbet innenfor en annen nzring. Disse respondentene ble ikke
fjernet fra datasettet, men ble ekskludert fra regresjonsanalysen da malet med analysen for
denne studien var & fa innblikk i disse to spesifikke naringene.

Alder ble malt i 11 intervaller hvor det ferste aldersintervallet startet pa 16-20 ar.
Videre gkte intervallene med 5 ar per intervall opp til 66 ar og eldre. Totalt oppga alle 629
respondenter alderen sin. En stor andel av respondentene befant seg i aldersgruppene 21-25 ar
og 51-55 ar hvorav 114 respondenter (18%) oppga at de var mellom 21-25 ar, og 122
respondenter oppga at de var mellom 51-55 ar (19%). Videre svarte 275 (44%) respondenter
at deres hgyeste fullfgrte utdanning var 3-arig hgyere utdanning, den nest starste gruppen
besto av 221 (35%) respondenter som oppga 5-arig utdanning som deres hgyeste fullfgrte
utdanning.

Av respondentene oppga 347 (55%) at de jobbet innenfor offentlig sektor, mens 282
(45%) oppga at de jobbet innen privat sektor, alle respondenter oppga hvilken sektor de jobbet
innen. Stillingsprosent ble malt i 3 grupper hvorav den starste gruppen var pa 474 (75%)
respondenter som oppga at de hadde heltid — 100% stilling, deretter svarte 89 (14%)
respondenter at de jobbet mellom 51-100% stilling, og den minste gruppen pa 66
respondenter (11%) oppga at de jobbet 1-50% stilling.



Prosedyre og design

Datainnsamlingen i denne studien foregikk over en periode pa 14 dager (fra
25.01.2021 - 07.02.2021) hvor studentene ved bachelor-prosjektet sendte ut et spgrreskjema
til respondentene. Studentene ble oppfordret til & sende sparreskjemaet direkte til potensielle
deltagere for a lettere na respondenter som passet det gnskede utvalget. Malgruppen for
studien var aktive representanter for norsk arbeidsliv, og Kkriterier for respondenter var at de
matte jobbe i Norge og forsta norsk. Sparreskjemaet var utformet pa norsk og ble sendt ut via
et informasjonsskriv med en link til det nettbaserte skjemaet. | informasjonsskrivet ble
respondentene opplyst om hensikten med spgrreundersgkelsen, som innebeerer & undersgke
arbeidstakeres opplevelser rundt Covid-19-pandemien, hjemmekontor/ fjernarbeid og det
generelle arbeidsmiljget. Videre opplysninger inkluderte at spgrreundersgkelsen var frivillig a
delta pa og ville ta ca. 15 minutter a fylle ut. Respondenter ble forsikret om at alle svar og
data ble anonymisert og behandlet konfidensielt. Til sist ble det informert om at prosjektet
falger Personvernombudet for forskning, og Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste AS
(NSD) sine retningslinjer. Kontaktinformasjon Ia vedlagt dersom respondentene skulle ha

spgrsmal.

Instrumenter

Sperreskjemaet som deltagerne besvarte var satt sammen av en rekke ulike
instrumenter som malte bade demografiske variabler, som for eksempel kjenn og alder, og en
rekke variabler relatert til arbeidsmiljg, helse og Covid-19. Instrumentene som er av spesiell
interesse for denne oppgaven er instrumentene for jobbtilfredshet, statte fra leder, statte fra
kollega og frykt for Covid-19.
Jobbtilfredshet

Jobbtilfredshet ble kartlagt med et item fra «<Energy Compass» instrumentet som er
konstruert med utgangspunkt i JDR-modellen (Schaufeli, 2017). Instrumentet har vist god
validitet og reliabilitet og regnes for a veere et godt mal pa jobbtilfredshet (Schaufeli, 2017).
For dette instrumentet skulle respondentene svare pa spgrsmalet «Hvor tilfreds er du med
arbeidet ditt», hvor svaralternativer ble malt med en likert skala fra 1 (Sveert Utilfreds), 3
(Hverken Utilfreds eller Tilfreds) til 5 (Sveert Tilfreds). Haye skarer ved dette spgrsmalet
indikerer hgy grad av jobbtilfredshet, mens lave skarer indikerer lav grad av jobbtilfredshet.
Kollega- og lederstatte

Variablene for kollega- og lederstatte ble malt igjennom to separate instrumenter med
tre items for hver av dem. Instrumentene ble utarbeidet av Schaufeli (2015) og benytter en 5-



10

punkt likert skala for svaralternativ. Disse instrumentene har vist & vaere valide og reliable mal
pa kollega- og lederstatte (Schaufeli, 2015). Sparsmalene hadde samme frasering for bade
kollega- og lederstatte instrumentene, farste sparsmalet var «Kan du regne med hjelp og statte
fra kollegaene dine/ neermeste leder nar det trengs?», spgrsmal nummer to var «Fgler du at
arbeidet ditt blir anerkjent og verdsatt av kollegaene dine/ din naermeste leder?», og til sist
«Opplever du at kollegaene dine/ din naermeste leder er apen for a diskutere bade private og
arbeidsrelaterte forhold?». Instrumentene benytter en likert skala for svar med alternativer fra
1 (Aldri), 3 (Noen ganger), til 5 (Alltid). Hayere skarer pa disse sparsmalene indikerer at
respondenten i hgy grad opplever sosial statte fra kollegaer og ledere, mens lave skarer
indikerer lavt niva for opplevelse av sosial stotte.
Frykt for Covid-19

Frykt for Covid-19 ble malt igjennom Frykt for Covid-19 skalaen (FCV-19S) som
bestar av sju items og ble utviklet i 2020 (Ahorsu, Lin, Imani, Saffari, Griffiths & Pakpour,
2020). Instrumentet har blitt vurdert til & veere stabil, robust og gi sammenliknbare resultater
pa tross av kjgnn og alder noe som indikerer at FCV-19S er et godt mal pa frykt for Covid-19
(Ahorsu et al., 2020). | sparreskjemaet skulle respondentene rangere syv ulike pastander og til
hvilken grad de var enig eller uenig i pastandene. Blant disse pastandene var «Jeg er svert
redd for COVID-19», «Jeg er redd for & miste livet som falge av COVID-19» og «Jeg far
hjertebank nar jeg tenker pa & fa COVID-19». Her ble det ogsa benyttet en fem-punkt likert
skala for svar som gikk fra 1 (Sveert uenig), 3 (Hverken Enig eller Uenig) til 5 (Sveert enig).
Hoyere skarer pa FCV-19S indikerer starre grad av frykt for Covid-19, mens lave skarer
indikerer mindre grad av frykt.

Statistiske analyser

Den statistiske analysen ble gjennomfart via SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences), versjon 25. Det ble innledningsvis utfert deskriptive analyser med datasettets
demografiske variabler for a fa oversikt over disse. Dette inkluderte blant annet variablene
kjenn, alder, stillingsprosent, ansettelsesforhold og utdanning. Datasettet inneholdt ferdigstilte
indeksvariabler for kollegastatte, lederstatte og frykt for Covid-19 som sammensatte mal for
deres respektive indikatorer.

| denne studien ble hierarkisk regresjonsanalyse valgt som analysemetode for &
undersgke sammenheng mellom de uavhengige variablene: frykt for Covid-19, kollegastatte
og lederstatte, mot den avhengige variabelen jobbtilfredshet. Denne analysemetoden ble valgt
for & bedre kunne sikre modellens empiriske kvalitet, samt & gjgre det mer oversiktlig og
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tydelig hvilke prediktorer som kan ha sammenheng med utfallsvariabelen. Analysen ble
gjennomfart separat for de to yrkesgruppene med split-file. Det ble ogsa utfert en Pearson’s
korrelasjonsanalyse av testvariablene for a sjekke

Parametriske tester slik som regresjonsanalyser krever at det sjekkes for om visse
forutsetninger er mgtt for & benytte analysemetoden (Field, 2018). Forutsetningene om
linearitet og additivitet, uavhengige feil, homoskedastisitet, multikollinearitet og
normalfordeling av residualene var alle mgtt. Dette ble blant annet sett ved at ingen
prediktorer har hgyere korrelasjon med hverandre enn 0.8 (Se appendiks A), og VIF la
sentrert rundt 1 — 1.4. En visuell inspeksjon av P-P Plot viste at forutsetningene for linearitet
og additivitet var mgtt (Se appendiks B). For a teste for uavhengige feil ble det utfgrt en
Durbin-Watson test hvor en skare pa 1.77 indikerte at det er liten sammenheng mellom
residualene (Field, 2018). Forutsetningen for homoskedastisitet ble testet gjennom en
Levene’s test. For & teste for normalfordeling i residualene ble det gjort en visuell analyse av
et histogram som viste relativ normalfordeling. | henhold til Kurtosis score 1.34 var utvalget
noe leptokurtisk, men dette ble vurdert til a vaere innenfor akseptable rammer for

normalfordeling.

Resultater

Tabell 1 demonstrerer en hierarkisk regresjonsanalyse med tre modeller for deltagere i
neeringsgruppen faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting. Den avhengige variabelen var
jobbtilfredshet, og prediktor variablene var frykt for Covid-19, kollegastatte og lederstotte.
Kjgnn, alder, ansettelsesforhold, stillingsprosent og utdanning ble valgt som kontrollvariabler.
Modell 1 med variablene kjgnn og alder forklarte 0% av variansen for jobbtilfredshet, agR? =
.00, F(2, 299) = 1.58, p =.208. Modell 2 legger til variablene ansettelsesforhold,
stillingsprosent og utdanning, og forklarer mindre enn modell 1, »jR? = -.00, F(5, 296) = 0.88,
p =.493. Modell 3 forklarer derimot 20% av variansen for jobbtilfredshet nar variablene frykt
for Covid-19, kollegastgtte og lederstatte blir lagt til, agR? = .20, F(8, 293) = 10.49, p < .001. |
regresjonsmodellen var kollegastette den sterkeste prediktoren for jobbtilfredshet, B = .28, p <
.001, etterfulgt av lederstotte, p = .18, p = .005. Til sist hadde frykt for Covid-19 en
signifikant negativ effekt pa jobbtilfredshet, p = -.17, p = .002.



Tabell 1

Hierarkisk regresjonsanalyse for jobbtilfredshet i Faglig, vitenskapelig og

teknisk tjenesteyting (n = 302)
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Variabel b SEb B t adiR? AR?
Modell 1 .00 .01
Kjgnn 0.14 0.08 10 1.67
Alder 0.01 0.02 .04 0.70
Modell 2 -.00 .00
Kjgnn 0.14 0.09 .09 1.59
Alder 0.01 0.02 .02 0.41
Ansettelsesforhold 0.04 0.07 .04 0.61
Stillingsprosent 0.11 0.10 .07 1.10
Utdanning -0.00 0.06 -.00 -0.07
Modell 3 .20 21
Kjenn 0.06 0.08 .04 0.80
Alder 0.03 0.01 10 1.86
Ansettelsesforhold 0.06 0.06 .05 0.92
Stillingsprosent 0.05 0.09 .03 0.58
Utdanning -0.04 0.05 -.04 -0.70
Frykt for Covid-19 -0.18 0.06 - 17%* -3.14
Kollegastette 0.33 0.07 28FF* 4.40
Lederstatte 0.16 0.06 18** 2.82

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

Tabell 2 demonstrerer en hierarkisk regresjonsanalyse med tre modeller for deltagere i

naeringsgruppen helse- og sosialtjenester. Den avhengige variabelen var jobbtilfredshet, og

prediktor variablene var frykt for Covid-19, kollegastatte og lederstatte. Kjgnn, alder,

ansettelsesforhold, stillingsprosent og utdanning ble valgt som kontrollvariabler. Modell 1

med variablene kjgnn og alder forklarte 5% av variansen for jobbtilfredshet, »jR? = .05, F(2,

265) =7.71, p = .001. Modell 2 legger til variablene ansettelsesforhold, stillingsprosent og

utdanning, og forklarer 6% av variansen, gjR? = .06, F(5, 262) = 4.60, p < .001. Nar

variablene frykt for Covid-19, kollegastatte og lederstatte ble lagt til for modell 3 forklarte

den 23% av variansen, agjR? = .23, F(8, 259) = 10.90, p < .001. | regresjonsmodellen var



kollegastatte den sterkeste prediktoren for jobbtilfredshet, p = .29, p <.001, etterfulgt av
alder, B = .24, p <.001. Ansettelsesforhold, p = .14, p = .020, stillingsprosent, p = .16, p =
.021, og lederstotte, p = .16, p = .014 var ogsa signifikante. Variabelen frykt for Covid-19 var

derimot ikke signifikant for jobbtilfredshet i denne naringen, f =-.11, p = .055.
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Tabell 2
Hierarkisk regresjonsanalyse for jobbtilfredshet i Helse- og Sosialtjenester (n = 268)
Prediktor b SEb B t adiR? AR?
Modell 1 .05 .06
Kjgnn 0.10 0.11 .06 0.96
Alder 0.06 0.02 23Fr* 3.86
Modell 2 .06 .03
Kjgnn 0.10 0.11 .06 0.94
Alder 0.05 0.02 19** 2.80
Ansettelsesforhold 0.10 0.08 .08 1.26
Stillingsprosent 0.18 0.07 19* 2.57
Utdanning -0.06 0.07 -.05 -0.80
Modell 3 .23 A7
Kjgnn 0.10 0.10 .06 1.05
Alder 0.07 0.02 24%** 3.90
Ansettelsesforhold 0.17 0.07 14* 2.34
Stillingsprosent 0.15 0.06 16* 2.33
Utdanning -0.10 0.07 -.09 -1.41
Frykt for Covid-19 -0.12 0.06 -11 -1.92
Kollegastotte 0.34 0.07 29%F* 4.60
Lederstatte 0.13 0.05 16* 2.48

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

Denne studiens formal har veert & undersgke hvilken sammenheng frykt for Covid-19
og sosial stgtte pa arbeidsplassen har med jobbtilfredshet for ansatte i to forskjellige neeringer
i Norge. En hierarkisk regresjonsanalyse viste en signifikant sammenheng mellom prediktor-
variablene frykt for Covid-19, kollegastatte, lederstgtte og utfallsvariabelen jobbtilfredshet for
respondenter innen naringen for faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting. En hierarkisk
regresjonsanalyse for respondenter innen naringen for helse- og sosialtjenester viste derimot
kun sammenheng mellom prediktor-variablene kollegastgtte og lederstatte med
jobbtilfredshet, men ikke frykt for Covid-19. Resultatene fra de hierarkiske
regresjonsanalysene ga statte for hypotese 1 og 2 for begge naringene som antar en positiv
sammenheng mellom kollegastatte og jobbtilfredshet, samt mellom lederstatte og
jobbtilfredshet. Resultatene ga derimot kun statte for hypotese 3 innen nzringen for faglig,
vitenskapelig og teknisk tjenesteyting denne hypotesen antok negativ sammenheng mellom
frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet.

Kollegastgtte og jobbtilfredshet

Studiens farste hypotese antok en positiv sammenheng mellom hgy grad av stette fra
kollegaer og gkt opplevelse av jobbtilfredshet. Den farste hypotesen far stgtte fra resultatene
av begge regresjonsanalysene (Tabell 1 og 2). Resultatene viser en positiv signifikant
sammenheng mellom kollegastette og jobbtilfredshet, dette tilsier at respondenter innen begge
de to naeringene som rapporterte hgyere grad av stette fra kollegaer, ogsa hadde en tendens til
a rapportere hgyere grad av jobbtilfredshet. Tidligere funn rundt sosial stgtte og dens
sammenheng med ansattes jobbtilfredshet samsvarer med denne studiens resultater, noe som
videre understreker viktigheten av sosial statte og godt arbeidsmiljg (f.eks. Ducharme &
Martin, 2000; Yuh & Choi, 2017). Disse resultatene gir ogsa mening i lys av JD-R modellen
og viser til at sosial statte kan regnes som en jobbressurs som bidrar til den motivasjonelle
prosessen og videre til positive utfall for den ansatte, som i dette tilfellet er jobbtilfredshet
(Bakker & Demerouti, 2007). Fra EST perspektivet er det relevant a nevne at kollegastatte
kan virke til & ha en relativt stabil sammenheng med jobbtilfredshet til tross for at Covid-19
pandemien i denne studien antas a vaere en kritisk og omfattende hendelse. Tidligere etablert
forskning og denne studiens resultater, har begge sett at det virker til & vare en positiv
sammenheng mellom kollegastatte og jobbtilfredshet (Yuh & Choi, 2017). At funnene
samsvarer pa tvers av tiden mellom studiene ble utfart, og til tross for at pandemien oppstod,
kan dette potensielt indikere at sammenhengen mellom kollegastatte og jobbtilfredshet er
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relativt stabil pé tross av omfattende hendelser og tid. A fremme et trygt og godt arbeidsmiljg
hvor ansatte opplever hgy grad av sosial stette fra kollegaer blir derfor ikke noe mindre viktig

bade under og etter pandemien.

Lederstgtte og jobbtilfredshet

Studiens andre hypotese antok en positiv sammenheng mellom hgy grad av staette fra
naermeste leder og gkt opplevelse av jobbtilfredshet. Hypotesen far statte igjennom
resultatene fra begge regresjonsanalysene (Tabell 1 og 2). Dette tilsier at ansatte innenfor
begge de norske naringene som rapporterte hgy grad av stette fra nsermeste leder hadde
tendens til & ogsa rapportere hgyere grad av jobbtilfredshet. Resultatene er i trad med en
tidligere studie som ogsa fant sammenheng mellom sosial stette fra ledere og hayere grad av
jobbtilfredshet (Yuh & Choi, 2017). Begge hypotesene om positiv sammenheng mellom
sosial stgtte og jobbtilfredshet far statte fra resultatene i regresjonsanalysene, og respondenter
som rapporterte hgy grad av opplevd kollega- og lederstgtte, hadde ogsa tendens til a
rapportere hgyere niva av jobbtilfredshet.

Som nevnt innledningsvis i studien kan jobbtilfredshet betraktes som en form for
evaluering av ens egne omstendigheter pa arbeidsplassen (Kaufmann & Kaufmann, 2015).
Locke (1976) sin definisjon av jobbtilfredshet som vurderinger av ens egen jobb eller
opplevelser pa jobb som medfarer en behagelig eller positiv emosjonell tilstand, understreker
dette (Saari & Judge, 2004). Dette vil da si at jobbtilfredshet er ikke noe som passivt skjer den
ansatte, men et resultat av den ansattes vurderinger av egne omstendigheter og tilvaerelse pa
arbeidsplassen. Nar resultatene fra regresjonsanalysene viser at kollega- og lederstatte har en
positiv sammenheng med jobbtilfredshet, kan dette da indikere at disse formene for sosial
stgtte pa arbeidsplassen blir vurdert av de ansatte som kilder til jobbtilfredshet. | henhold til
JD-R modellen kan det antas at bade kollega- og lederstatte er ressurser for den ansatte som
bidrar til den motivasjonelle prosessen. I lys av EST virker det ogsa til at disse funnene
gjentar seg og potensielt er relativt stabile pa tvers av tid, til tross for at pandemien oppstod.

Frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet

Studiens tredje hypotese antok negativ sammenheng mellom hgy grad av frykt for
Covid-19 og jobbtilfredshet. Hypotesen fikk kun statte fra resultatene av regresjonsanalysen
for faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting (Tabell 1). I denne naeringen hadde
respondenter som skaret hgyere pa frykt for Covid-19 en tendens til a rapportere lavere grad
av jobbtilfredshet. Hypotesen fikk ikke statte fra resultatene av regresjonsanalysen for helse-
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og sosialtjenester selv om en negativ korrelasjon ble funnet da p verdien var ganske nare,
men fortsatt under terskelen for signifikansniva (Tabell 2). Funnene fra den farste
regresjonsanalysen som er oppsummert i tabell 1 er i samsvar med funn fra tidligere forskning
som har sett hvordan frykt for Covid-19 farte til lavere tilfredshet blant ansatte (Labrague &
de Los Santos, 2020). Det er sveert interessant at frykt for Covid-19 ikke sa ut til & ha noen
signifikant sammenheng med jobbtilfredshet for ansatte innen helse- og sosialtjenester i og
med at flere studier som har undersgkt frykt, eller frykt for Covid-19 og arbeidsmiljg ofte er
blitt utfart med respondenter som er ansatt innen denne neringen (f.eks. Labrague & de Los
Santos, 2020; Al-Hamdan, Manojlovich & Tanima, 2017). Det er likevel av betydning a
nevne at det foreligger en del forskjeller, for eksempel studien av Labrague & de Los Santos
(2020) som ble utfart med sykepleiere ved «frontlinjen» i Filippinene under et tidligere stadie
av pandemiens utvikling. Sammenlignet er denne studien er utfgrt i et senere stadium av
pandemien, med norske respondenter og ikke begrenset spesifikt til sykepleiere ved sykehus.

Det er vanskelig a si noe om dette er faktorer som kan ha direkte pavirkning pa
opplevelsen av frykt for Covid-19, men i henhold til EST kan spesielt pandemiens
utviklingsforlgp og intensitet ha innvirkning pa hvordan hendelsen handteres pa kollektivt
niva innad en organisasjon. Det kan derfor tenkes at ansatte innen helse- og sosialtjenester
potensielt har hatt mulighet til & opparbeide seg mer erfaring over tid ettersom de ogsa har
veert mer direkte involvert med viruset og potensielt smittende pasienter eller klienter. Som
det ble nevnt tidligere i JD-R modellen kan erfaring vaere en faktor som pavirker hvorvidt et
krav blir oppfattet som et overveldende eller belastende jobbkrav (Skogstad, 2011, s. 29).
Ogsa i henhold til EST kan betydelige forskjeller foreligge i hvilke tiltak som allerede er
iverksatt bade pa tvers av organisasjoner og pa tvers av land som kan medvirke til denne
forskjellen (Morgeson et al., 2015).

Til tross for at studiens tredje hypotese ikke stgttes av resultatene fra den ene
regresjonsanalysen, vil det veere viktig a evaluere hvilke konsekvenser frykt for Covid-19 kan
ha for ansatte i andre sektorer i naeringslivet pa lang sikt. Ansatte innen faglig, vitenskapelig
og teknisk tjenesteyting som skaret hgyere pa frykt for Covid-19 hadde en tendens til &
rapportere lavere grad av jobbtilfredshet. Dette indikerer potensielt at for ansatte innen denne
naringen kan hgyere grad av frykt fare til lavere jobbtilfredshet. A sikre ansattes
jobbtilfredshet er viktig bade pa individuelt og kollektivt niva, og i henhold til EST kan
hendelser og effekten av de potensielt pavirke i lang tid etter hendelsen i seg selv oppharer
(Morgeson et al., 2015).
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Kontrollvariabler og jobbtilfredshet

Til sist er det interessant & nevne at kontrollvariablene alder, stillingsprosent og
ansettelsesforhold ogsa viste signifikant sammenheng med utfallsvariabelen jobbtilfredshet
innen helse- og sosialtjenester. Spesielt alder viste seg a veere signifikant innen alle tre
modellene i regresjonsanalysen (Tabell 2). | dette tilfellet hadde respondenter som rapporterte
heyere alderskategori, stillingsprosent eller ansettelsesforhold en tendens til & rapportere
hayere grad av jobbtilfredshet. Det vil si at innen helse- og sosialtjenester ser jobbtilfredshet
ogsa ut til & ske med alder, hgyere stillingsprosent og hgyere ansettelsesforhold. Disse
funnene er vanskelige a diskutere gjennomgaende opp mot teori da funnene var uventede og
faller utenfor studiens hypoteser. Men i henhold til JD-R modellen kan det potensielt bety at
disse variablene fungerer som jobbressurser for ansatte innenfor helse- og sosialtjenester, noe

som ville veert interessant & undersgke for fremtidige studier om jobbtilfredshet.

Teoretiske og praktisk implikasjoner

Jobbtilfredshet er, som nevnt innledningsvis, en av de mest studerte holdningstypene
innen arbeidslivsforskning (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Det er gjort mangfoldige studier
av jobbtilfredshet i relasjon til en rekke faktorer, blant annet sosial stette pa arbeidsplassen,
men naturlig nok er ikke jobbtilfredshet forelgpig blitt omfattende undersgkt i sammenheng
med frykt for Covid-19. Funnene fra denne studien kan potensielt bidra til en mer helhetlig
forstaelse av individuell og kollektiv jobbtilfredshet under omfattende og kritiske hendelser.
Selv om funnene er begrenset til et kort innblikk i hva som pavirker jobbtilfredshet for ansatte
i spesifikke deler av norsk naeringsliv, kan de ha overfaringsverdi for videre forskning som en
del av et mer utfoldende bilde av jobbtilfredshet under Covid-19 pandemien. Samtidig kan
ogsa denne studien bidra til & ytterligere understreke viktigheten av sosial stgtte, samt & kaste
lys over hvordan frykt som oppstar som resultat av kritiske hendelser, kan ha innvirkning pa
ansattes tilfredshet pa jobb. Det er forelgpig vanskelig a si noe om det totale omfanget og
konsekvensene av pandemien i og med at den enda pagar i store deler av verden. Likevel kan
studier utfgrt under pandemien, som utforsker jobbtilfredshet og arbeidsmiljg, potensielt bidra
til a videreutvikle relevant teori eller vaere gode mal for senere forskning som eksempelvis
benytter EST for a undersgke pandemiens omfang.

Det ser ut til at funnene fra denne studien er i trad med tidligere funn rundt frykt for
Covid-19 og jobbtilfredshet for den faglige, vitenskapelige og teknisk tjenesteytende
naringen (Labrague & de Los Santos, 2020). Derimot star resultatene for helse- og

sosialtjenester naringen i kontrast med hva tidligere forskning fant, noe som er av interesse
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nar den delen av utvalget som representerte denne naringen i teorien ligner mer pa utvalget
fra studien som er nevnt i denne oppgaven (Labrague & de Los Santos, 2020). En videre
implikasjon pa bakgrunn av dette kan derfor vaere a undersgke om det foreligger
underliggende forskijeller i oppfattelse av jobbkrav og jobbressurser pa tvers av ulike
yrkesgrupper, og kanskje spesielt i ulike yrkesgrupper innad helse- og sosialtjenester
naringen. Denne studien hadde ikke formal om a undersake forskijeller i resultatene mellom
de to norske naringene, men fant derimot forskjeller som kan vaere av interesse for videre
forskning. A undersgke hva som kan forérsake forskjeller i frykt for Covid-19 mellom ulike
neeringer eller yrkesgrupper vil potensielt vere sveert relevant for fremtidige studier. Dette kan
muligens bidra til & forsta hva som pavirker frykt blant ansatte og hvordan arbeidsplasser og
organisasjoner best mulig kan tilrettelegge for jobbtilfredshet ved a redusere slik frykt.

Denne studien kan bidra til & dyrke feltet for arbeidspsykologi i Norge, og gir et
begrenset, men unikt innblikk i en krevende og sveert omfattende hendelse. Funnene er derfor
begrenset til en spesifikk tidsperiode under Covid-19 pandemien, men kan likevel bidra med
et utgangspunkt for videre forskning som gnsker a undersgke arbeidslivet far, under og etter
pandemien. For videre implikasjoner kunne det veert spesielt interessant & undersgke denne
studiens variabler med et longitudinelt design og med en mer generaliserbar utvalgsmetode,
dette kunne bidratt til & gjere det enklere og mer palitelig a si noe om den faktiske utviklingen
og retningen av funnene. Frykt for Covid-19 er en variabel som trolig vil endre seg mye i
lgpet at pandemiens mange stadier og utvikling, en longitudinell studie vil derfor lettere
kunne se denne utviklingen og undersgke hva som pavirker endringene og hva dette har & si
for ansattes jobbtilfredshet. Det ville ogsa veert interessant  undersgke om de ikke-
signifikante funnene fra denne studien er en virkning av utviklingsforlgpet til pandemien,
potensielt ved & undersgke om funnene er stabile over tid.

Det ble kun undersgkt sammenheng mellom frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet i
denne studien, men ikke hvilke spesifikke bekymringer som farer til frykten som kan pavirke
jobbtilfredshet. Videre forskning ville kanskje derfor funnet det interessant a undersgke hvilke
bekymringer som gker frykten blant ansatte og potensielt reduserer jobbtilfredshet. Dette kan
bidra til & videreutvikle instrumenter som Frykt for Covid-19 skalaen eller andre instrumenter
med hensikt om & undersgke frykt og bekymring pa arbeidsplassen. Jobbsikkerhet er en faktor
som er blitt sett @ henge sammen med ansattes jobbtilfredshet (Sora et al., 2009). Dette kan
potensielt vaere en av flere bekymringer som kan pavirke resultatene og eventuelle forskijeller
i frykt og jobbtilfredshet. Det ville for eksempel vere interessant & undersgke om forskjellene
i frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet blir pavirket av jobbsikkerhet versus jobb u-sikkerhet.
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Pandemien har synliggjort hvordan enkelte yrker regnes som samfunnskritiske, blant disse er
helse- og omsorgsyrker (Regjeringen, 2021). Det kan veere interessant for videre forskning a
undersgke hvorvidt ansatte i samfunnskritiske yrker opplever mer jobbsikkerhet og derfor

ogsa mindre frykt for Covid-19.

Styrker og begrensinger

Det er bade begrensninger og styrker ved denne studien som er viktig a belyse for
videre forskning. Denne studien har et unikt utgangspunkt gitt pandemiens stadige utvikling
og skiftninger, det er ogsa derfor spesielt viktig & opplyse om bade begrensningene og
styrkene.

Utvalgsmetoden som ble benyttet for dette prosjektet var bekvemmelighetsutvalg, noe
som innebaerer at respondenter blir valgt ut ifra hvem som er tilgjengelig eller lett a fa tak i
(Langdridge, 2015, s. 46-47). Studentene ved bachelorprosjektet som denne studien er en del
av ble oppfordret til a direkte rekruttere respondenter som de visste falt innenfor kriteriene til
prosjektet (jobbe i Norge, kunne norsk), og som helst jobbet innenfor de to naeringene som var
malgruppen for respondenter. Dette medfarer at utvalget ikke ngdvendigvis gir et
representativt bilde av den teoretiske populasjonen som studien gnsker a si noe om, og det blir
derfor vanskeligere & kunne med sikkerhet si at funnene er generaliserbare (Schwarz, Groves
& Schuman, 1998). For eksempel har enkelte av denne studiens demografiske variabler skjev
fordeling. Blant annet er det en overvekt av kvinnelige respondenter (415) sammenlignet med
menn (214). Det er ogsa flest respondenter innen de to alderskategoriene 21-25 ar (114) og
51-55 ar (122), noe som potensielt gjenspeiler at studenter ved prosjektet henholdsvis kan ha
rekruttert neere bekjente og slektninger.

Pa bakgrunn av utvalgsmetode og skjev fordeling av enkelte demografiske variabler
bar det benyttes forsiktighet ved generalisering av funnene i denne studien. Derimot er
utvalget til sammen relativt stort, noe som potensielt kan gke nivaet for hvor stor trygghet vi
kan ha om at funnene i utvalget tilsvarer det man ville funnet om man skulle undersgkt hele
den teoretiske populasjonen (Langdridge, 2015, s.51). Det ogsa viktig a papeke at i mange
tilfeller kan bekvemmelighetsutvalg vere det mest gunstige for studien, for eksempel sikret
bekvemmelighetsutvalg i denne studien at utvalget representerer aktive arbeidstakere i det
norske naringslivet, noe som var viktig for & kunne si noe om ansattes opplevelser og
erfaringer med det a jobbe under pandemien.

Det ble benyttet et sparreskjema for & samle inn data til dette prosjektet, noe som
medbringer bade fordeler og ulemper. Et problem som oppstar ved sparreskjema som metode
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er at det hovedsakelig baserer seg pa respondentenes subjektive meninger og oppfatninger
rundt spgrsmalene, noe som inneberer at utformingen av spgrreskjemaet ma ta hensyn til en
rekke ting (Schwarz, Knauper, Oyserman & Stich, 2008). Blant annet lengde pa
sparreskjemaet, samt formuleringen og ordlyden av spgrsmalene ma veere ngye gjennomtenkt
for at respondenten skal forsta hva som faktisk blir spurt om. Det er ogsa viktig at
spgrsmalene ikke er ledende eller bearer preg av hvilke svar som ville stilt respondentene i
godt eller darlig lys da dette kan fare til sosial gnskelighet (Schwarz et al., 2008). Sosial
gnskelighet bidrar til at respondentene gnsker a besvare spgrsmalene pa en mate som stiller de
i et godt lys. For eksempel kunne en respondent i denne studien rapportert hgy grad av
kollega- og lederstatte for & fremstille seg selv som del av et godt arbeidsmiljg, som kan
oppleves som gnskelig. Ved a stille sparsmal som ikke beerer preg av verdiladning eller
holdninger kan man redusere effekten av sosial @nskelighet (Schwarz et al., 2008).

| sparreskjemaet som respondentene besvarte ble det hovedsakelig benyttet lukkede
spgrsmal, noe som innebarer at svaralternativene til respondentene er begrenset til allerede
formulerte svar eller likert-skalaer (Langdridge, 2015, s.73). Dette medfarer at respondentene
ikke har den friheten til & svare slik de kanskje gnsker ved visse spgrsmal, noe som gjar det
viktig at spgrsmalene og svaralternativene er konstruert slik at de klarer a fange mest mulig av
variansen (Langdridge, 2015, s.73). Dette kan blant annet ha vaert en begrensning ved maling
av jobbtilfredshet som kun bestar av en skala med kun ett item. Til tross for at instrumentet
har vist god validitet og reliabilitet kan dette risikere at sparreskjemaet ikke klarer a fange opp
nok av variansen. Lukkede spgrsmal og likert skalaer kan ogsa medfgre en risiko for at
respondentene faller inn i et svar-manster hvor de fortsetter & besvare spgrsmalene i lik stil
(Schwarz et al., 2008). Effekten av dette kan ha blitt redusert ved & benytte ulike variasjoner
av frekvensskalaer og endre ordlyden ved spgrsmalene i sparreskjemaet som respondentene
mottok (Schwarz et al., 2008).

En annen begrensning som er viktig & nevne spesielt for denne studien er at frykt for
Covid-19 med stor sannsynlighet kan variere eller endre seg i trad med pandemiens utvikling.
Vaksinering av befolkningen, gkende eller synkende smittetall og muterte variasjoner av
viruset igjennom pandemiens forlgp er alle betydelige faktorer som kan ha innvirkning pa
frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet. I tillegg vil faktorer som erfaring og gkende grad av
kunnskap om viruset potensielt kunne redusere frykt for viruset (Skogstad, 2011, s. 29).
Denne studien gir derfor et unikt innblikk i et spesifikt tidsrom av Covid-19 pandemien i
Norge og gjar det spesielt vanskelig bade a gjenskape og a generalisere funnene for fremtidig
forskning. At studien ikke er longitudinelt begrenser ogsa dette innblikket til et veldig
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spesifikt tidsrom og gjer det vanskelig a si noe om disse funnene hadde endret seg eller veert
stabile over tid. Dette gjgr derimot ikke funnene noe mindre viktige, og det at studien gir et
unikt innblikk kan ogsa vaere av interesse for senere forskning for eksempel dersom en skulle
undersgkt frykt for Covid-19 igjennom pandemiens forlgp, da kunne denne studien vart en av
flere studier som kunne bidratt til et slikt innblikk. Det er ogsa relativt fa studier til na som har
undersgkt frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet i Norge, noe som gjar at denne studien kan
bidra til videre innsyn i det norske neringslivet under pandemien. Flere av funnene i denne
studien var ogsa i trad med tidligere forskning, noe som kan underbygge at funnene fra denne

studien er viktige og bar betraktes for videre forskning.

Konklusjon

Formalet med denne studien var & undersgke hvilken sammenheng sosial stgtte og frykt for
Covid-19 har med jobbtilfredshet i lys av event systems theory og jobbkrav-ressursmodellen.
Frykt for Covid-19 er fremdeles relativt nytt og er derfor ikke forelgpig blitt undersgkt i stor
grad enda. Derfor kan denne studien bidra til & gi et unikt innblikk i sammenhengen mellom
sosial stette, frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet, som potensielt kan inspirere til videre
forskning pa denne sammenhengen. Resultatene fra analysene i denne studien viste en positiv
signifikant sammenheng mellom kollega- og lederstgtte med jobbtilfredshet for begge de
norske naringene. Derimot viste frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet en negativ signifikant
sammenheng kun for den faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteytende naringen. Funnene
fra denne studien virker til & indikere at det er en positiv sammenheng mellom sosial stette og
jobbtilfredshet, noe som er i samsvar med tidligere forskning, mens funnene er noe tvetydige
for sammenhengen mellom frykt for Covid-19 og jobbtilfredshet. Studiens design og metode
gjer det ikke mulig a fastsla noen kausalitet ved funnene, derfor anmodes det videre studier
med et longitudinelt design for & undersgke arsakssammenheng og resultater over lengre tid.
Jobbtilfredshet har blitt undersgkt som en viktig og sentral komponent for ansatte og
organisasjoners velveere. Ved omfattende og kritiske hendelser som potensielt truer ansattes
arbeidsmiljg og velveere blir det derfor kanskje viktigere enn noen gang a forsta hva som
pavirker jobbtilfredshet og bygge opp under helsefremmende arbeidsplasser med ansattes

tilfredshet som en sentral markar.
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Appendiks

A. Deskriptiv statistikk og Pearson’s korrelasjonsanalyse av studiens variabler
B. P-plot av residualer for den avhengige variabelen jobbtilfredshet i regresjonsanalysen
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Appendiks A

Deskriptiv statistikk og Pearson’s korrelasjonsanalyse av studiens variabler (N = 629)

M SD 1 2 3 4
1. Jobbtilfredshet 403 0.74 - -20%**  36***  36**+*
2. Frykt for Covid-19 192 0.70 - -11%*% - 15%F*
3. Kollegastatte 3.94 0.62 - H2**x*
4. Lederstatte 3.80 0.86 -

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



Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Appendiks B

Dependent Variable: Hvor tilfreds er du med arbeidet ditt?
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