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Abstract 

The purpose of this study was to examine the relationship between emotional demands and 

Need for Recovery. In addition to this, another aim was to investigate whether social support 

from the leader and social support from colleagues at the individual level could buffer the 

relationship between emotional demands and Need for Recovery. The study also sought to 

investigate whether shared perceptions of transformational leadership at the group level could 

buffer the relationship between emotional demands and Need for Recovery. Based on data 

collected from 874 Belgian employees a multilevel analysis was conducted. The results from 

the multilevel analysis supported the assumption that emotional demands would have a 

positive relationship with Need for Recovery. Furthermore, the results showed that neither 

social support from the leader, social support from colleagues or shared perception of 

transformational leadership could moderate the relationship in question. These findings 

underlines the role and effect emotional demands can have in regards to employees´ Need for 

Recovery.   

Keywords: “Need for Recovery”, emotional demands, social support, transformational 

leadership, “crossover” theory 
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Sammendrag 

Hensikten med denne studien var å undersøke relasjonen mellom emosjonelle krav og 

“Need for Recovery”. I tillegg til dette hadde studien også som formål å undersøke om sosial 

støtte fra leder og sosial støtte fra kollegaer på individnivå kunne bufre relasjonen mellom 

emosjonelle krav og “Need for Recovery”. En annen hensikt med studien var å undersøke om 

delt persepsjon av transformasjonsledelse på gruppenivå kunne bufre relasjonen mellom 

emosjonelle krav og “Need for Recovery”. For å undersøke disse formålene ble det 

gjennomført en flernivåanalyse med bakgrunn i belgiske data, innsamlet fra 874 respondenter. 

Resultatene fra flernivåanalysen støttet antagelsen om at emosjonelle krav og “Need for 

Recovery” ville ha en positiv sammenheng. Videre viste resultatene derimot at verken sosial 

støtte fra leder, sosial støtte fra kollegaer eller delt persepsjon av transformasjonsledelse 

kunne moderere relasjonen mellom emosjonelle krav og “Need for Recovery”. Funnene 

bidrar til å understreke rollen og effekten emosjonelle krav kan ha i henhold til arbeidstakeres 

“Need for Recovery”.   

Nøkkelord: “Need for Recovery”, emosjonelle krav, sosial støtte, 

transformasjonsledelse, “crossover”-teori  
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Forord 

Vi er nå kommet til det avsluttende stadiet hvor vi stolt kan presentere vår masteroppgave i 

arbeids- og organisasjonspsykologi ved Universitetet i Bergen. I samarbeid med veileder 

utarbeidet vi en forskningsmodell som vi synes var spennende og interessant. En viktig 

drivkraft gjennom prosjektet har derfor vært å kunne arbeide innenfor et fagområde vi 

interesserer oss for. Det har vært en utfordrende og spennende prosess med en bratt 

læringskurve.  

Vi ønsker å takke vår veileder Guy Notelaers som i tillegg til å ha gitt oss tilgang til sitt 

datasett, har gitt oss gode faglige råd og vært oppmuntrende og hjelpsom gjennom hele 

prosessen. For øvrig vil vi også takke hverandre for et godt samarbeid i løpet av disse 

månedene. Selv om prosessen har vært preget av både oppturer og nedturer, har vi sammen 

klart å motivere hverandre ved hjelp av godt humør og nyttige diskusjoner.  
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Introduksjon 

I nyere tid preges det norske arbeidslivet av en kombinasjon mellom relativt høye 

jobbkrav, høy grad av autonomi i arbeidshverdagen, samt sosial støtte fra både kolleger og 

ledere (Tynes et al., 2018). Arbeid generelt krever energi og innsats fra den enkelte 

arbeidstaker for å kunne fullføre de oppgavene som forventes av dem (Bennett et al., 2018). 

Både arbeidsforhold og krav kan svekke arbeidstakernes psykologiske ressurser (Meijman & 

Mulder, 1998). Etter å ha brukt energi over en lengre periode på arbeid, vil det være 

nødvendig å samle nye krefter og gjenopprette de ressursene som ble brukt for å utføre 

arbeidet (Zijlstra & Sonnentag, 2006). I levekårsundersøkelsen til SSB (2019) rapporterte 

32% av norske arbeidstakere at de føler seg fysisk utmattet når de kommer hjem fra arbeid på 

ukentlig basis, og 22% rapporterte at de ukentlig føler seg psykisk utmattet når de kommer 

hjem fra arbeid. Forskere har i økt grad vektlagt hvor viktig det er å hente seg inn igjen 

mellom arbeidsøkter, for å unngå destruktive helsemessige konsekvenser. Fokus på å hente 

seg inn igjen er viktig for å bedre kunne ivareta arbeidstakernes helse og for å kunne 

optimalisere arbeidsytelsen (se Fritz & Sonnentag, 2005; Fritz et al., 2010; Sonnentag & 

Niessen, 2008; Westman & Eden, 1997). En rekke studier har funnet sammenheng mellom 

“Need for recovery” og ulike negative helseeffekter (se Sluiter et al., 1999; Geurts & 

Sonnentag, 2006; De Croon et al., 2003). “Need for recovery” har for eksempel vist seg å 

være et tidlig tegn på mer langvarig utmattelse som utbrenthet (Jansen et al., 2002). For å 

unngå slike langvarige negative helseeffekter som en konsekvens av “Need for recovery”, vil 

det i en organisatorisk kontekst være viktig å være oppmerksom på hvilke arbeidsbetingelser 

som eksisterer på arbeidsplassen og som preger arbeidslivet generelt.    

I løpet av de siste tiårene har den globale økonomien gått fra å være dominert av 

industrialisering til å bli en økonomi som i stor grad er avhengig av servicesektoren 

(Duarte et. al., 2020). Dette skiftet kan enkelt observeres i Europa, ettersom omtrent 70 % av 
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arbeidskraften består av arbeidstakere i tjenesteytende yrker (The World Bank, 2020). 

Arbeidstakere i denne yrkesgruppen har i større grad arbeidsdager preget av 

mellommenneskelige interaksjoner. Som en konsekvens av dette kan arbeidstakere oftere 

oppleve jobbkrav i form av emosjonelle krav (Madsen et. al., 2010). Emosjonelle krav i 

arbeidet har vist seg å være utbredt i Norge, og i 2016 oppga 20% av sysselsatte at de 

opplever høye emosjonelle krav på jobb (Tynes et al., 2018). Særlig utbredt er emosjonelle 

krav knyttet til kunde- og klientkontakt. Åtte av ti har rapportert at de blir styrt av krav som 

kommer direkte fra blant annet kunder og klienter. Sammenlignet med EU, opplever syv av ti 

arbeidstakere det samme (Aagestad, 2013). Imidlertid er studier på emosjonelle krav og 

helsekonsekvenser fremdeles begrenset (Duarte et. al., 2020), samtidig som det forventes at 

omfanget av emosjonelle krav vil øke i takt med den voksende andelen sysselsatte innenfor 

helse- og sosialsektoren og tjenesteytende sektor (Tynes et al., 2018).    

For organisasjoner vil det derfor være av stor betydning å tilegne seg mer kunnskap 

om i hvilken grad jobbressurser kan bufre eventuelle negative effekter av emosjonelle krav, i 

form av å unngå arbeidsrelaterte belastninger som “Need for recovery”. Mennesker er sosiale 

vesener som trenger ressurser fra andre for å kunne opprettholde sin psykologiske og sosiale 

funksjon. Sosial støtte refererer i hovedsak til mellommenneskelig støtte fra andre individer 

på jobb, og er derfor en viktig kilde til påfyll av slike positive ressurser på arbeidsplassen 

(Hobfoll, 1989; 2002). Antakelsen om at sosial støtte har en bufrende effekt er veletablert 

innen forskningslitteraturen. Imidlertid eksisterer det lite kunnskap om hvordan ulike kilder til 

sosial støtte bidrar til en bufrende effekt i forholdet mellom belastninger og helse (Biron, 

2013), selv om sosial støtte generelt har vist seg å spille en viktig rolle når det kommer til 

arbeidstakers helse (Johnson & Hall, 1988; Karasek & Theorell, 1990).   

Enkelte forskere har også hevdet at det i større grad burde undersøkes for det indirekte 

forholdet mellom ledelse og arbeidstakeres helse (Widerszal-Bazyl, 2003). Det har vært en 
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økende interesse for sammenhengen mellom lederstil og arbeidstakers helse og velvære innen 

forskning det siste tiåret (Arnold, 2017). På bakgrunn av dette har helsefremmende ledelse 

blitt et aktuelt og omdiskutert tema (Zwingmann et al., 2014). Basert på to systematiske 

litteraturgjennomganger (Nyberg et al., 2005; Skakon et al., 2010) ble det konkludert med at 

særlig transformasjonsledelse hadde sterke relasjoner med utfall relatert til arbeidstakeres 

helse og velvære. Transformasjonsledelse har for eksempel vist seg å bufre den negative 

effekten av et stressende arbeidsmiljø, i form av støtte og inspirasjon til medarbeiderne 

(Stordeur et al., 2001). Ettersom ledere i stor grad kan påvirke både grupper og 

gruppemedlemmer (Kozlowski & Bell, 2003), har flere forskere etterlyst et større fokus på 

ledelse i et flernivåperspektiv (Liao, 2017; Yammarino & Dansereau, 2008). Nye trender i 

måten arbeid blir strukturert på, inkludert økt bruk av teambasert produksjon og større 

gjensidig avhengighet, kan øke muligheten for at “crossover”-effekter oppstår, og kan dermed 

skape et mer eller mindre belastningspreget arbeidsklima. Det vil derfor være viktig at både 

forskere og ledere oppdager prosessene som ligger bak, for å kunne forebygge og håndtere 

disse på individ-, dyade- og gruppenivå (Westman, 2001).     

På bakgrunn av de kjennetegn som preger dagens arbeidsliv, vil foreliggende studie 

undersøke sammenhengen mellom emosjonelle krav og “Need for recovery”, og hvorvidt 

ulike kilder til sosial støtte kan moderere en slik relasjon. Ved å benytte et flernivådesign, vil 

studien videre ta i betraktning den økende etterspørselen etter studier av ledelse i et 

flernivåperspektiv. Med bakgrunn i “crossover”-teori vil det mer spesifikt undersøkes for om 

arbeidstakernes delte persepsjoner av transformasjonsledelse kan moderere sammenhengen 

mellom emosjonelle krav og “Need for recovery”.  

Teoretisk rammeverk 
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Need for recovery.    

I løpet av en arbeidsdag blir mennesker møtt med ulike typer krav; fysiske, kognitive 

og emosjonelle krav. Å imøtekomme slike krav vil innebære fysisk arbeid, konsentrasjon og 

oppmerksomhet. Dette krever videre bruk av fysisk og/eller mental energi, noe som kan føre 

til at arbeidstakere føler seg trøtte og slitne på slutten av en arbeidsdag (Meijman et al., 1992). 

Tretthetsfølelsen gjør at arbeidstakerne trenger hvile for å kunne hente seg inn igjen og samle 

ny energi. Denne prosessen, som innebærer å fornye ressurser, blir ofte omtalt som 

“recovery” (Sonnentag & Zijlistra, 2006). Her blir individers funksjon tilbakestilt til det 

nivået de var på før ulike stressorer inntraff, noe som kan redusere belastningen jobbkrav ofte 

medfører (Craig & Cooper, 1992; Meijman & Mulder, 1998). “Recovery” er dermed en viktig 

prosess ettersom den bidrar til at mennesker kan forberede seg og føle seg klar i møte med de 

krav og utfordringer en kan møte på jobben.      

Det har over lengre tid vært kjent at ugunstige arbeidsbetingelser har en negativ 

innvirkning på individers helse og velvære, der særlig arbeidssituasjoner preget av høye 

jobbkrav og lav grad av jobbressurser har vist seg å ha en sammenheng med utviklingen av 

fysiske og psykiske helseplager over tid (Belkic et al., 2004; de Lange et al., 2003). I 

sammenhengen mellom eksponering for ugunstige arbeidssituasjoner og negative utfall for 

helse og velvære, virker stressrelatert fysiologi å spille en viktig rolle (Geurts & Sonnentag, 

2006). I prinsippet er stressrelatert fysiologisk aktivering som respons på jobbstressorer 

reversibel og kortvarig (Lundberg & Frankenhaeuser, 1980), og er dermed ikke skadelig for 

arbeidstakeres helse (Geurts & Sonnentag, 2006). Imidlertid, dersom stressrelaterte 

aktiveringer skjer gjentatte ganger eller vedvarer og påvirker potensiell restitusjonstid, har 

dette vist seg å kunne få alvorlige helsemessige konsekvenser over tid (Stewart et al., 2006), 

eksempelvis i form av kardiovaskulære sykdommer (van Amelsvoort et al., 2003).      
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Ulike jobbkrav, som for eksempel arbeidsmengde eller emosjonelle krav (Bakker et. 

al., 2003), kan medføre en aktivering av menneskers adaptive systemer, samt et behov for å 

hente seg inn igjen og samle nye krefter (Meijman & Mulder, 1998). Menneskers tilpasning i 

møte med potensielt stressende utfordringer innebærer aktivering av nevrale, nevroendokrine 

og nevroendokrine-immune mekanismer. Aktivering av disse systemene blir kalt allostase, og 

er en essensiell komponent når det gjelder å opprettholde homeostase (McEwen, 1998). 

Dersom disse adaptive systemene aktiveres effektivt og ikke for ofte, vil kroppen klare å 

håndtere utfordringer på en god måte. Under enkelte omstendigheter kan imidlertid de 

allostatiske systemene overstimuleres, noe som kan føre til en tilstand kalt “allostatic load” 

(McEwen, 1998), som på norsk kan omtales som allostatisk overbelastning. Allostatisk 

overbelastning kan defineres som den slitasjen som oppstår på kroppen og hjernen som følger 

av kronisk overaktivitet eller inaktivitet av fysiologiske systemer som vanligvis er involvert i 

tilpasningen relatert til miljømessige utfordringer (McEwen, 1998, s. 37). Allostatisk 

overbelastning kan over lengre tid føre til sykdom (McEwen, 1998), og kan ses på som en 

kostnad av at mennesker tilpasser seg stress over lengre tid (McEwen & Stellar, 1993). For at 

organisasjoner og arbeidstakere skal kunne unngå kostnader av denne typen, vil det være 

viktig å ha kunnskap om hva som bidrar til allostatisk overbelastning på arbeidsplassen.      

I sammenheng med jobbrelatert stress, har “recovery” vist seg å være en avgjørende 

faktor, og kan bedre forstås gjennom perspektivet til “Effort-Recovery” (E-R) modellen 

(Meijman & Mulder, 1998). Denne modellen bygger videre på teori innen forskning på 

vedvarende aktivering av stress og således allostatisk overbelastning (de Croon et al., 2003). 

En rekke studier innen forskning på “recovery” har brukt E-R modellen som teoretisk 

utgangspunkt (Zijlstra et al., 2014). I “work recovery” litteraturen er “Need for Recovery” et 

av konseptene som brukes for å fange de grunnleggende elementene i “recovery”-prosessen 

(Korpela & Kinnunen, 2010). “Need for Recovery” refererer mer spesifikt til et individs 
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ønske om en midlertidig pause fra jobbkrav for å kunne gjenopprette indre ressurser 

(Sluiter et al., 1999), og har blitt hevdet å være en indikator på allostatisk overbelastning 

(de Croon et al., 2003; Sluiter et al., 1999). “Need for Recovery” vil heretter omtales som 

NFR. Meijman (1988) introduserte først NFR i sin “Effort-Recuperation”- modell, som senere 

ble videreutviklet i E-R-modellen (Meijman & Mulder, 1998). Denne modellen baserer seg 

hovedsakelig på antakelsen om at konsekvensene av arbeidsrelatert innsats er assosiert med 

akutte belastningsreaksjoner, som blant annet økt hjerterytme, høyere blodtrykk og fatigue 

(Demerouti et al., 2009). For å kunne ta del i arbeidsrelaterte prosesser, vil arbeidstakere 

mobilisere psykologiske ressurser som energi, noe som videre vil kunne få konsekvenser for 

hvordan arbeidet blir utført og for om man tappes for ressurser eller ikke (Bennett et al., 

2018). Under optimale forhold, vil akutte stressrelaterte belastningsreaksjoner gå tilbake til 

normalt nivå i løpet av tiden etter jobb, og arbeidstakernes NFR vil være lavere før neste 

arbeidsøkt inntreffer (Demerouti et al., 2009). Imidlertid vil arbeidstakerens NFR være høyere 

dersom de stressrelaterte belastningsreaksjonene vedvarer eller gjenoppstår utenfor 

arbeidstiden (Geurts & Sonnentag, 2006). Dersom arbeidstakere ikke får nok tid til å hente 

seg inn i tiden mellom de arbeidsrelaterte prosessene, vil det være økt risiko for å oppleve 

negative effekter relatert til helse og velvære (Bennett et al., 2018). NFR handler dermed 

om en kortvarig arbeidsrelatert utmattelse, og befinner seg et sted mellom det som blir ansett 

for å være normal arbeidsrelatert innsats og en mer langvarig arbeidsrelatert utmattelse slik 

som utbrenthet (van Veldhoven & Broersen, 2003).      

Sluiter og kolleger (1999) fant i sin studie at NFR var en viktig prediktor for 

psykosomatiske plager, søvnplager og emosjonell utmattelse hos bussjåfører. Videre 

fant Geurts og Sonnentag (2006) at mangel på “recovery”, altså et høyt NFR, kan være en 

viktig forklaringsmekanisme for hvordan stressende arbeidsbetingelser og de tilhørende 

akutte reaksjonene hos arbeidstakere kan virke helseskadelig på lengre sikt. Dette samsvarer 
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med en longitudinell studie av De Croon og kolleger (2003) hvor det ble funnet at 

lastebilsjåfører med høyt NFR etter jobb hadde økt risiko for sykefravær som varte lengre enn 

14 arbeidsdager to år senere. I en annen studie som understreker hvilke langsiktige 

helsekonsekvenser mangel på “recovery” kan føre til, ble det funnet at høye nivåer av kortisol 

hos kontormedarbeidere, en indikator på fysiologisk stress, kan være en reaksjon på 

langvarige belastninger på jobb (eks. høye jobbkrav og lav grad av sosial støtte) (Rydstedt et 

al., 2008). I organisatorisk kontekst vil det derfor være av stor betydning å ha kunnskap om 

hvordan kortvarige negative effekter kan begrenses for å videre kunne forhindre de negative 

langsiktige konsekvensene relatert til NFR, ettersom disse kan få følger både for arbeidstakere 

og for organisasjonen som helhet (Demerouti et al., 2009).      

Jobbkrav 

Arbeidstakeres NFR er til dels avhengig av de spesifikke jobbkarakteristikkene som 

eksisterer på arbeidsplassen (Rodriguez-Muñoz et al., 2012). Jobbkrav-ressurs-teorien 

(‘Job Demand-Resources teorien; JD-R) til Bakker og Demerouti (2001; 2017) kan bidra til å 

forstå hvordan ulike jobbkarakteristika kan påvirke arbeidstakeres helse og velvære. Jobbkrav 

og jobbressurser blir i denne teorien klassifisert inn i to generelle kategorier som 

karakteristika ved det psykososiale arbeidsmiljøet (Bakker & Demerouti, 2017). I jobbkrav 

inngår de aspektene ved arbeidet som krever vedvarende fysisk eller mental anstrengelse, og 

som dermed kan føre til tap av energi. Jobbressurser vil derimot bidra til måloppnåelse, 

personlig vekst og redusering av jobbkrav samt konsekvenser av disse. JD-R teorien bygger 

også på den grunnleggende antakelsen om at det foreligger en helseskadelig prosess og en 

motivasjonsprosess bak utviklingen av dårlig helse og velvære. I den helseskadelige 

prosessen, vil arbeidstakeres mentale og fysiske ressurser svekkes på bakgrunn av jobbkrav, 

og kan videre føre til redusert energi. Jobbkrav kan dermed relateres til belastninger i form av 

utvikling av fatigue, utbrenthet og helseproblemer (Bakker & Demerouti, 2007), 
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der fatigue har blitt ansett for å være et felles symptom på både utbrenthet og NFR 

(Kinnunen et al., 2011). Basert på antakelser i JD-R teorien, har også flere studier funnet at 

mangel på ressurser (f.eks. sosial støtte) kan ha en sammenheng med fatigue og utbrenthet 

(Hakanen et al., 2008; Schaufeli & Bakker, 2004; Lee & Ashforth, 1996). Selv om jobbkrav 

ikke nødvendigvis trenger å være negative (Bakker & Demerouti, 2007), kan de derimot 

fungere som negative jobbstressorer dersom arbeidstakere må bruke ekstra energi og krefter 

på å møte disse kravene samtidig som de opplever NFR (Meijman & Mulder, 1998).      

Emosjonelle krav. En rekke studier (se Rydstedt & Devereux, 2013; Sluiter et al., 

2000; Sluiter et al., 2001) har vist at jobbkrav er relatert til NFR, ettersom NFR etter jobb kan 

ses på som en kortvarig negativ effekt av arbeidsrelaterte krav (Sluiter et al., 2003). Dagens 

økonomiske arbeidsliv er sterkt preget av tjenesteytende yrker, og servicearbeidere 

utgjør dermed en stor del av arbeidskraften i Europa (The World Bank, 2020). Forskning viser 

at yrker som i stor grad er preget av kunde-, klient- eller pasientinteraksjoner opplever høyere 

nivå av emosjonelle krav (Berthelsen, 2017). Emosjonelle krav omhandler i hvilken grad 

arbeidstakere blir utsatt for emosjonelt krevende situasjoner (Bakker et al., 2005); situasjoner 

som krever emosjonell anstrengelse (Brotheridge & Lee, 2003). Disse kan oppstå som en 

konsekvens av mellommenneskelige interaksjoner (de Jonge et al., 2008; Heuven et al., 2006) 

og negative hendelser på arbeidsplassen, der arbeidstakere kan bli utsatt for uhøflighet, 

fiendtlighet og aggresjon (Gong et al., 2014) fra kollegaer, ledere og/eller kunder (de Jonge et 

al., 2008). Et av hovedkravene til arbeidstakere som jobber med mennesker er å utvise 

organisasjonens ønskede emosjoner, i tillegg til å skjule emosjoner som ikke blir ansett som 

ønsket (Hochschild, 1983). Dersom arbeidstakere opplever slike situasjoner som emosjonelt 

krevende, vil arbeidstakeren kunne oppleve emosjonelle krav.     

Forskning på emosjonelle krav har i hovedsak blitt undersøkt i servicesektoren, og sett 

i sammenheng med emosjonelt arbeid (se Lings et al., 2014; Vegchel et al., 2004). 
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Emosjonelle krav på jobb har vist seg å kunne resultere i langvarig bruk av emosjonelle 

ressurser og/eller energi, og kan derfor medføre vedvarende emosjonell innsats (van 

Vegchel et al., 2004). Emosjonelle krav blir ansett for å være en kilde til arbeidsbelastning 

(Totterdell & Holman, 2003), og har for eksempel vist seg å være relatert til negative 

arbeidsutfall slik som sykefravær (Lund et al., 2005), psykologisk ubehag (Andrea et al., 

2009), depresjon (Madsen et. al., 2010), og angst (Santa-Maria et. al., 2018). Den negative 

relasjonen mellom emosjonelt krevende arbeidsbetingelser og arbeidstakeres velbehag, kan 

forklares av de helseskadelige prosessene som inngår i JD-R teorien (Bakker & Demerouti, 

2007). I henhold til denne teorien vil emosjonelt krevende betingelser innebære en 

energiinvestering, noe som kan redusere ansattes energilager. Dersom arbeidstakeres 

energilager går tomt, er det mer sannsynlig at arbeidsbelastninger vil forekomme 

(Xanthopoulou et al. 2013).    

Forskningslitteraturen antyder at emosjonelle krav kan føre til emosjonell utmattelse 

(de Jonge et al., 2008; Zapf & Holz, 2006), som er en av hovedkomponentene til utbrenthet 

(de Jonge et al., 2011). Empiri viser også at emosjonell utmattelse er relatert til NFR (de Vries 

et al., 2003), noe som kan tyde på at emosjonelle krav i seg selv kan være relatert til NFR. 

Denne antakelsen blir støttet i en studie av Sluiter og kolleger (2003), som fant en 

sammenheng mellom NFR og jobbkrav, inkludert emosjonelle krav. En forklaring på dette 

kan baseres på oppfatningen om at arbeidstakere vil bruke ekstra energi på atferds- og 

emosjonsregulering for å imøtekomme de emosjonelle kravene (Zohar et al., 2003). Sett i 

sammenheng med E-R modellen til Meijman og Mulder (1998), kan emosjonelle krav derfor 

innebære bruk av ekstra krefter og innsats. Dette kan videre bidra til en vedvarende aktivering 

av allostatiske systemer (McEwen, 1998), noe som kan medføre NFR dersom arbeidstakeren 

ikke får hentet inn krefter før en ny arbeidsøkt inntreffer (Meijman & Mulder, 1998). I en 
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organisatorisk sammenheng kan det dermed være viktig å være oppmerksom på emosjonelle 

krav på arbeidsplassen for å slik kunne regulere arbeidstakeres NFR.     

På bakgrunn av E-R modellen og tidligere empiri som har vist til at emosjonelle krav 

virker å medføre bruk av ekstra krefter og energi (Zohar et al., 2003), og derav kan føre til 

NFR (Meijman & Mulder, 1998), fremlegges følgende hypotese:    

Hypotese 1: Emosjonelle krav vil ha en positiv sammenheng med arbeidstakernes 

NFR.     

Jobbressurser    

 Jobbressurser kan bidra til å redusere jobbkravenes fysiologiske og psykologiske 

kostnader ved å tilrettelegge for oppnåelse av mål og ved å stimulere personlig utvikling 

(Schaufeli & Bakker, 2004). I tråd med JD-R- teorien (Bakker & Demerouti, 2017) betyr 

dette at arbeidstakere som har tilstrekkelig med ressurser tilgjengelig ikke vil påføres et like 

høyt nivå av stress eller andre destruktive helseutfall som konsekvens av høye jobbkrav 

(Bakker & Demerouti, 2017). I denne sammenheng har særlig sosial støtte vært en 

jobbressurs som har mottatt betydelig oppmerksomhet innen forskningsfeltet (Cohen & Wills, 

1985; House et al., 1988; Bakker & Demerouti, 2017). Definisjoner på sosial støtte varier i 

stor grad, men generelt sett kan sosial støtte defineres som interaksjonene mellom individer 

og deres omgivelser med formål om å utvide eller oppnå atferdsmessig eller emosjonell hjelp 

(Hobfoll et al., 1990; Vaux, 1988). I hvilken grad arbeidstakere utviser sosial støtte på 

arbeidsplassen, kan ha en betydelig innvirkning på hvordan individer opplever det å være på 

jobb (Chiaburu & Harrison, 2008).     

Den modererende effekten av sosial støtte. De siste tiårene har forskere i større grad 

vært opptatt av å understreke hvilken rolle støttende relasjoner spiller i henhold til å fremme 

jobbrelaterte “recovery”-prosesser, og dermed redusere de skadelige effektene av høy 

arbeidsbelastning (Sonnentag & Zijlstra, 2006). Sosial støtte har over lengre tid blitt ansett for 
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å være en viktig sosial ressurs og en sentral miljømessig faktor som kan bufre effektene 

ugunstige arbeidsforhold har på psykologiske helseutfall (Johnson & Hall, 

1988; Karasek & Theorell, 1990). Oppfatningen om at sosial støtte kan fungere som en buffer 

mot de skadelige effektene av høy arbeidsbelastning og jobbstressorer, samsvarer med den 

generelle konseptualiseringen i litteraturen om yrkesrelatert stress (House et al., 

1988; Viswesvaran et al., 1999). “Bufferhypotesen” antyder mer spesifikt at de skadelige 

effektene jobbstressorer har på ansattes helse og trivsel kan svekkes som en funksjon av å 

motta støtte (Shani & Bamberger, 2010), eksempelvis ved at sosial støtte vil kunne beskytte 

ansatte fra de patologiske konsekvensene av stressende opplevelser (Cohen & Wills, 1985). 

Støttende relasjoner blir ansett for å være en viktig mekanisme for å bedre kunne mestre 

utilstrekkelig tid til å hente seg inn igjen etter jobb (Sonnentag & Bayer, 2005; Uchino, 2004). 

Det er derfor nærliggende å tenke seg at støttende relasjoner også vil ha en sammenheng med 

ansattes NFR, og at dette behovet for å hente nye krefter vil svekkes dersom sosial støtte er en 

del av de ansattes arbeidshverdag.     

Enkelte forskere har hevdet at det å motta sosial støtte kan styrke de ansattes 

psykobiologiske systemer og dermed hemme prosesser relatert til ansattes NFR (Sonnentag & 

Fritz, 2007). Fysiologisk sett vil det å motta støtte kunne ha både positive, umiddelbare og 

langsiktige effekter på immunforsvaret, det kardiovaskulære- og det nevroendokrine systemet. 

Dette kan dermed fremme fysiologisk styrke og forbedre arbeidstakeres reaksjon på jobbkrav 

(Heaphy & Dutton, 2008). I henhold til dette kan det tyde på at det å motta sosial støtte kan 

dempe de skadelige effektene av midlertidige jobbkrav og arbeidsbelastninger generelt 

(Joudrey & Wallace, 2009; Tucker & Rutherford, 2005). Fra et psykologisk perspektiv, vil det 

å motta sosial støtte fremme en positiv selvfølelse og en følelse av at en kan mestre de 

kravene omgivelsene byr på (Hobfoll, 2002).    
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Kinman og Wray (2011) hevdet at det er flere grunner til at sosial støtte kan ha en 

bufrende effekt på yrkesrelaterte belastninger. For det første kan arbeidstakere som opplever 

større grad av støttende mellommenneskelige relasjoner på jobb oppleve de emosjonelle 

kravene som inngår i deres arbeid som mindre belastende. For det andre kan arbeidstakere 

som føler at de mottar mer støtte rapportere lavere nivåer av emosjonelle krav, ettersom 

emosjonelle responser i tråd med gruppenormen kan oppstå mer spontant. For det tredje kan 

det å avdekke emosjonelle hendelser og “sanne” følelser i et støttende miljø hjelpe 

arbeidstakere med å utvikle mer vellykkede mestringsstrategier, noe som igjen kan beskytte 

mot fremtidig helserisiko (Kinman & Wray, 2011).  

I forskningslitteraturen eksisterer det fremdeles lite kunnskap om hvordan ulike kilder 

til sosial støtte kan ha en bufrende effekt på forskjellige punkter i forholdet mellom 

belastninger og helse (Biron, 2013; Jolly et al., 2020). Biron (2013) undersøkte derfor dette 

forholdet i sammenheng med ulike kilder til støtte, og fant blant annet at støtte 

fra arbeidskollegaer bufret sammenhengen mellom NFR og somatiske symptomer. Han 

argumenterte for at kollegaer kan ta på seg ekstra arbeid, dele sine erfaringer med å håndtere 

stressende situasjoner, oppmuntre hverandre og bidra til trygge omgivelser for å lufte følelser 

relatert til frustrasjoner, frykt eller sinne (House, 1981). I den grad arbeidstakere føler at de 

kan henvende seg til kolleger for hjelp på disse eller andre måter, kan NFR oppfattes som 

mindre truende for arbeidstakernes velvære (Biron, 2013). Dermed kan det tenkes at sosial 

støtte fra kollegaer kan bidra til at arbeidstakerne vil være i bedre stand til å håndtere 

emosjonelle krav på arbeidsplassen. Dette kan videre tenkes å bidra til å redusere den 

eventuelle negative effekten emosjonelle krav kan ha på NFR. 

Empiri viser til at ledelseskvalitet kan være en viktig ressurs relatert til arbeidsmiljø 

som potensielt kan bufre de skadelige effektene emosjonelle krav kan ha på arbeidstakeres 

helse (Madsen et al., 2014). En slik buffereffekt samsvarer med tidligere forskning der 
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positive lederatferder slik som å utvise støtte, tillit og gi tilbakemeldinger har vist seg å være 

assosiert med økt velvære hos arbeidstakerne, i tillegg til å ha en positiv påvirkning på 

arbeidstakeres håndtering av stress (van Dierendonck et al., 2004; Skakon et al., 2010). Kiss 

og kollegaer (2008) fant mer spesifikt at støtte fra ledere reduserer arbeidstakeres NFR. Sosial 

støtte fra ledere og/eller kollegaer virker dermed å beskytte ansatte mot de negative 

konsekvensene av stressende opplevelser på jobben (Cohen & Wills, 1985; Unden, 1996), slik 

som emosjonelle krav (Madsen et al., 2014). Dette samsvarer med “bufferhypotesen”, og 

mekanismene bak denne kan foregå på et emosjonelt nivå, med emosjonell støtte i form av 

oppmuntring og positive tilbakemeldinger, noe som kan motivere individer til å gå på jobb til 

tross for emosjonelle krav og et høyt NFR (Biron, 2013). Støtten kan også være instrumentell, 

slik som når ledere aktivt håndterer problemer, ved å eksempelvis redusere en arbeidstakers 

arbeidsbelastning i form av redusert arbeidsmengde, eller når en kollega hjelper en 

annen kollega som har hatt et stressende skift på jobb. I begge tilfeller kan det å ha sosial 

støtte tilgjengelig bidra til å redusere arbeidstakernes NFR (Biron, 2013).     

Flere tverrsnittstudier har undersøkt målinger relatert til lederstøtte og støtte 

fra kollegaer. Av denne gjennomgangen fremkom en betydelig variasjon i størrelsen på 

effektene, men de fleste studiene bidro likevel med konsekvente positive bevis på hvilken 

rolle sosial støtte spiller for å motvirke den negative effekten av emosjonell utmattelse og 

stress (Haly, 2009. En studie av Himle et al. (1991) undersøkte eksempelvis den bufrende 

effekten av sosial støtte på utbrenthet blant et utvalg sosialarbeidere. Resultatene viste blant 

annet at sosial støtte fra ledere og kollegaer hadde en bufrende effekt på komponenter av 

utbrenthet og belastninger relatert til jobbkrav som rollekonflikt og arbeidsmengde. Av dette 

kan det fremstå som om støtte fra både ledere og kollegaer kan fungere som moderatorer i 

forholdet mellom jobbkrav og belastningene som disse jobbkravene kan medføre. I vår 

sammenheng forventes mer spesifikt emosjonelle krav å ha en sammenheng med 
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arbeidstakernes NFR, der både lederstøtte og støtte fra kollegaer kan tenkes å fungere som 

buffere i dette forholdet.   

På bakgrunn av dette fremsettes følgende hypoteser:     

Hypotese 2a. Sosial støtte fra leder vil moderere relasjonen mellom emosjonelle krav 

og NFR. Nærmere bestemt forventer vi at lederstøtte vil fungere som en buffer mellom disse 

variablene.      

Hypotese 2b. Sosial støtte fra kollegaer vil moderere relasjonen mellom emosjonelle 

krav og NFR. Nærmere bestemt forventer vi at sosial støtte fra kollegaer vil fungere som en 

buffer mellom disse variablene.    

Den modererende rollen til delt persepsjon av transformasjonsledelse  

Transformasjonsledelse, emosjonelle krav og NFR. Ledere har vist seg å ha en 

betydelig innflytelse over en rekke aspekter vedrørende arbeidstakeres opplevelse av å være 

på arbeidsplassen. I arbeidstakernes opplevelse inngår aspekter relatert til effektivitet, 

motivasjon og tilfredshet, men også til arbeidstakernes helse og velvære (Ellemers et al., 

2004; Skakon et al., 2010). Forskning har vist at positiv lederatferd preget av omtanke og 

støtte er assosiert med lavere nivåer av stress, hvilket resulterer i økt affektiv velvære for 

arbeidstakerne (Kuoppala et al., 2008; Skakon et al., 2010). Mer spesifikt ble 

transformasjonsledelse (Bass, 1985; 1990; 1999) funnet å korrelere positivt med gunstige 

helseutfall for arbeidstakere (Kuoppala et al., 2008; Skakon et al., 2010). Denne lederstilen 

har vist seg å være effektiv på flere områder (se Nielsen et al., 2008; Tuckey et al., 2012), og 

innebærer at lederen skaper en visjon for fremtiden, fremstår som en rollemodell for de 

ansatte, fremmer aksept for felles mål, setter høye prestasjonsforventinger og gir 

individualisert støtte og intellektuell stimulering til de ansatte (Bass, 1985; Bass & Riggio, 

2006).   
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Selv om det eksisterer betydelig med forskning som omhandler 

transformasjonsledelse, har dette forskningsfeltet imidlertid blitt kritisert for å ikke ta hensyn 

til transformasjonsledelse som et gruppefenomen (Yammarino et al., 2005). En leder retter 

mange av sine handlinger mot en gruppe underordnede ved å sette felles mål, fremme lagånd 

og utvikle et bestemt klima (Korek et al., 2010). I ledelsesklima inngår de delte persepsjonene 

arbeidstakere har vedrørende den overordnedes lederatferd (Zwingmann et al., 2014), og 

forskning har vist at en felles oppfatning av lederen utvikler seg gjennom interaksjon mellom 

medlemmer innad i grupper (Chuang et al., 2014; Zohar & Tenne-Gazit, 2008). Sosiale 

interaksjoner spiller derfor en vesentlig rolle i utformingen av gruppeklima, og kan bidra til å 

forklare overgangen fra individuelle persepsjoner til en delt oppfatning, og omdanner dermed 

et konstrukt på individnivå til et konstrukt på gruppenivå (Klein et al., 2001). Etter hvert kan 

et bestemt klima utvikle seg (Zohar & Tenne-Gazit, 2008). Transformasjonsledelse er preget 

av høykvalitets leder-medarbeider relasjoner, ettersom en transformerende leder vil fremme 

nære forhold med underordnede, preget av lav maktavstand og individualisert hensyn til 

ansattes behov og evner (Bass, 1990; Yukl, 2006). Dette forholdet opprettholdes av gjensidig 

tillit og åpenhet (House & Shamir, 1993), og av god kommunikasjon mellom ledere og 

underordnede (Klauss & Bass, 1982). Slike ledere skaper blant annet flere muligheter for å 

kunne dele og avklare oppfatninger (Kozlowski & Doherty, 1989), og bidrar dermed til at 

medlemmer i en gruppe får bedre informasjon for å kunne vurdere hva som skal prioriteres, 

verdsettes og støttes. Dette vil videre fremme en utvikling av felles oppfatninger og et 

sterkere gruppeklima (Zohar & Tenne-Gazit, 2008).   

Et viktig kjennetegn ved transformerende ledere er deres evne til å hjelpe 

gruppemedlemmer med å justere sine personlige verdier i henhold til lederens visjon og mål. 

Dette kan bidra til å utvikle sterke verdier preget av internalisering, samarbeid og kongruens 

blant de underordnede (Jung & Avolio, 2000; Shamir et al., 1993). Som et resultat av dette 
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kan gruppemedlemmene utvikle en sterkere delt visjon, noe som videre bidrar til å øke 

gruppesamhørighet (Jung & Sosik, 2002). På bakgrunn av en sterkere gruppesamhørighet, vil 

gruppemedlemmer ha større sannsynlighet for å dele de samme forventningene og utvikle 

en sterkere kollektiv identitet (Dvir et al., 2002). Gjennom utøvelse av transformerende 

ledelsesatferd, kan ledere dermed bidra til å utvikle et kollektivt tankesett innad i gruppen 

(Feinberg et al., 2005). Studier innen forskning på grupperelasjoner har funnet at persepsjoner 

på gruppenivå eller delte persepsjoner innad i arbeidsgrupper kan ha en sammenheng med 

gunstige utfall for både enkeltindivider og organisasjoner. Et eksempel på et slikt utfall kan 

være arbeidstakeres velvære (Bliese, & Britt, 2001; Bliese & Halverson, 1998). Få studier har 

imidlertid undersøkt persepsjoner av transformasjonsledelse på gruppenivå og utfall relatert 

til arbeidstakere i en gruppekontekst (Day & Schyns, 2010).  

En omfattende global flernivåstudie gjennomført av Zwingmann og kolleger (2014) 

fant støtte for den helsefremmende effekten transformasjonsledelse hadde 

på de underordnede. Mer nylig gjennomførte Martinez og kolleger (2020) en studie der 

persepsjoner av delt transformasjonsledelse ble undersøkt i et flernivåperspektiv. De 

undersøkte blant annet om arbeidstakeres persepsjoner av transformasjonsledelse kan 

moderere relasjonen mellom emosjonelle krav og jobbengasjement. Resultatene fra studien 

viste at når arbeidstakere føler seg emosjonelt overbelastet, kan transformerende ledere 

redusere den negative effekten dette eventuelt kan ha for arbeidstakerne. Ved mangel på 

studier som har undersøkt delt persepsjon av transformasjonsledelse som moderator på 

gruppenivå i sammenheng med negative helseutfall, vil flernivåstudien av Martinez og 

kolleger (2020) kunne bidra til å påstå at delt persepsjon av transformasjonsledelse kan 

fungere som en buffer i et flernivåperspektiv. Ifølge disse forskernes resonnement om at delt 

oppfattelse av transformasjonsledelse kan bufre den negative påvirkningen krav kan ha, kan 
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det tenkes at delt oppfattelse av transformasjonsledelse også kan bufre den eventuelle 

negative påvirkningen av emosjonelle krav på NFR.   

Videre vil teorien om “crossover” kunne anvendes for å forstå hvordan medarbeideres 

delte persepsjon av transformasjonsledelse kan fungere som en buffer mellom arbeidstakeres 

emosjonelle krav og NFR. Denne teorien ble utarbeidet av Westman i 2001, og var i 

utgangspunktet en modell på “crossover” av stress og belastninger fra et individ til et annet 

individ i en ekteskapsdyade. Mer generelt kan “crossover” defineres som den 

mellommenneskelige prosessen som oppstår når erfaringene, emosjonene og holdningene til 

én person påvirker en annen person i det samme sosiale miljøet (Bolger et al., 1989). Teorien 

om “crossover” kan derfor også anvendes i forskning vedrørende relasjoner på arbeidsplassen 

ettersom arbeidstakere i en organisasjon påvirker hverandre og deler egenskaper som 

holdninger, sosialiseringsmønstre og mål (Heck & Thomas, 2009).    

 Mye av forskningen på “crossover” mellom ledere og underordnede har vært fokusert 

på hvordan lederen påvirker underordnedes nivåer av stress og belastning (Pindek et al., 

2020). I senere tid, og i tråd med fremveksten av positiv psykologi (Seligman & 

Csikszentmihalyi, 2000), har forskere i større grad begynt å undersøke en mer positiv form for 

“crossover”. Dette innebærer “crossover” av ressurser og positive opplevelser (Demerouti, 

2012; Neff et al., 2015; Steiner & Krings, 2016). Med bakgrunn i JD-R teorien (Bakker 

& Demerouti, 2017) kan det argumenteres for at transformasjonsledelse kan fungere som en 

ressurs (Kossek et al., 2018), som i denne sammenheng kan tenkes å redusere eventuelle 

negative konsekvenser av emosjonelle krav i form av et lavere NFR. Forskning som støtter 

positiv “crossover” virker så langt å være begrenset til studier relatert til jobb-familie 

(se Demerouti, 2012; Yang et al., 2018), selv om Westman (2001) allerede i det opprinnelige 

rammeverket foreslo å utvide definisjonen av “crossover” til å inkludere positive hendelser i 

tillegg til negative hendelser. Dette antyder dermed at positive jobbrelaterte hendelser kan 



NEED FOR RECOVERY, EMOSJONELLE KRAV, SOSIAL STØTTE OG LEDELSE 18 

overføres fra en gruppe arbeidstakere til andre medarbeidere og derav ha en positiv 

påvirkning på deres velvære (Westman, 2001).  

For å forstå hvordan “crossover” av delt persepsjon av transformasjonsledelse 

kan svekke en eventuell påvirkning av emosjonelle krav på NFR, kan aspekter 

ved “Conservation of resources theory” (COR) (Hobfoll, 1989; 2001) anvendes. Ifølge 

COR- teorien vil individer strebe etter å anskaffe, opprettholde, utvikle og beskytte det 

som verdsettes av den enkelte, som for eksempel helse og velvære (Hobfoll, 2011). 

Videre fremlegger COR- teorien idéen om at ressurser vil akkumuleres og knyttes sammen, 

noe som vil bidra til utviklingen av “resource caravans” (Salanova et al., 2010). Slike 

“caravans” blir omtalt som mekanismer som blant annet kan bidra til å fremme og gi 

ressurser, der utviklingen av disse avhenger av den sosiale økologien på arbeidsplassen 

(Hobfoll, 2011). Et klima preget av delt persepsjon av transformasjonsledelse kan tenkes å 

medføre en pro-sosial økologi, som kan oppstå ved at lederen utviser idealisert innflytelse, 

inspirerende motivasjon, individuell støtte og intellektuell stimulering. Dette vil dermed 

kunne skape en gunstig sosial kontekst ved at arbeidstakerne blir tilbudt flere ressurser som 

kan brukes til å håndtere emosjonelle krav, og som derav indirekte kan påvirke NFR.  

Med bakgrunn i gjennomgått empiri og teori, kan det dermed tenkes at delt persepsjon 

av transformasjonsledelse innad i en gruppe kan bidra til redusert belastning i form av 

arbeidstakernes NFR ved å svekke eventuelle negative effekter relatert til emosjonelle krav. 

Basert på dette fremlegges følgende avsluttende hypotese:      

Hypotese 3. Medarbeidernes delte persepsjon av transformerende ledelse på 

arbeidsplassen vil moderere relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR. Nærmere bestemt 

forventer vi at delt persepsjon av transformasjonsledelse vil fungere som en buffer mellom 

disse variablene.     
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Figur 1. Integrert modell for studiens hypoteser.    

Metode 

Utvalg og innsamling av data 

   I denne undersøkelsen har vi anvendt data basert på et utvalg arbeidstakere fra en 

kleskjede i Belgia. Datainnsamlingen ble gjennomført i februar 2019, der 1570 deltakere fikk 

tilsendt spørreskjema via e-post. 874 deltakere besvarte spørreskjemaene, noe som tilsvarer en 

total responsrate på 55,7%, der 94,5% (N=826) av disse er kvinner og 5,5% (N=48) er menn. 

Aldersspennet strekker seg fra “under 25 år” til “55 år eller eldre”, der gjennomsnittsalderen 

for utvalget er 45 år (SD= 11). Gjennomsnittlig hadde respondentene arbeidet i 

organisasjonen i 14,4 år.   

Forskningsdesign    

Flernivåanalyser har de siste årene utviklet seg til å bli en standard analysetilnærming 

for å undersøke data innen en rekke forskningsområder, deriblant arbeids- og 

organisasjonspsykologi (Heck et al., 2013). Enkeltindividene og de sosiale gruppene som 

eksisterer på en arbeidsplass blir vanligvis innordnet under et hierarkisk system bestående av 
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individer og grupper, der disse blir definert på separate nivåer i dette hierarkiske systemet. 

Som et resultat av dette kan variabler defineres på hvert nivå, noe som muliggjør forskning på 

interaksjonen mellom variabler på individnivå og variabler på gruppenivå (Hox, 1995).    

Flernivåanalyser tar høyde for at individer i en organisasjon ikke er uavhengige av 

gruppene de er en del av, og unngår dermed flere mulige bias relatert til dette. Bruk av 

flernivåanalyser muliggjør blant annet det å flytte variabler fra et nivå til et annet, og 

problemer med aggresjon og disaggresjon kan dermed unngås (Heck et al., 2013). Det å 

forsøke å forstå individuell atferd eller holdninger uten å ta gruppekonteksten som påvirker 

denne atferden og disse holdningene i betraktning, kan svekke evnen til å forstå 

kompleksiteten av prosessen man er interessert i å undersøke (Heck & Thomas, 2009). 

Individer som opererer i en gruppekontekst vil påvirke hverandre, og som et resultat av dette 

vokser det blant annet frem et sett felles holdninger og persepsjoner av arbeidsplassen, 

sammenlignet med individer i andre kontekster (Heck et al., 2013). Kontekstuelle faktorer på 

gruppenivå, slik som gruppeklima, vil derfor være viktig å ta i betraktning når det undersøkes 

for potensielle effekter av ledelse i grupper (Zwingmann et al., 2014). På bakgrunn av at flere 

forskere har etterlyst et større fokus på ledelse i et flernivåperspektiv (Liao, 2017; 

Yammarino & Dansereau, 2008) og hypotesene i inneværende studie passer med betingelsene 

for den typen analyse, vil en flernivåanalyse anvendes.     

Måleinstrument    

Skalaer brukt i denne undersøkelsen er delskalaer fra spørreskjemaet “Short Inventory 

to Monitor Psychosocial Hazards” (Notelaers et al., 2007). Spørreskjemaet inneholder i 

hovedsak spørsmål som respondentene skal rangere ved bruk av forskjellige 

responskategorier.  

“Need for recovery”. For å måle NFR ble fem spørsmål og to 

responskategorier anvendt. Eksempel på spørsmål er “Jeg synes det er vanskelig å slappe av 
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etter en arbeidsdag” og “En tretthetsfølelse de siste timene av arbeidsdagen, hindrer meg fra å 

utføre arbeidet mitt like godt som normalt”. Responskategoriene for NFR var “ja” og “nei”. 

Reliabilitetsanalysen viste til at NFR har en Cronbachs Alfa- verdi på .773, og er dermed over 

den anbefalte verdien på .7 (De Vellis, 2012). For å bekrefte at spørsmålene målte det samme 

underliggende begrepet, NFR, ble det kjørt en faktoranalyse. Faktoranalysen viste at 

spørsmålene målte èn faktor, med en egenverdi (eigenvalue) på 2,6 som forklarte 53,067% av 

variansen. Videre viste resultatene til en KMO- verdi på .785 (p<.001), som er over den 

anbefalte verdien på .6 (Pallant, 2016). Resultatene fra komponentmatrisen viste at fire av 

leddene hadde verdier på over .7, mens den siste hadde en verdi på over .5. Oppsummert 

bekreftet faktoranalysen at alle de fem leddene målte ett underliggende konstrukt.   

Emosjonelle krav. Ved måling av emosjonelle krav ble det tatt i bruk tre spørsmål. 

Eksempel på ledd fra spørreskjemaet er “Krever arbeidet ditt mye fra deg emosjonelt?” og 

“Blir du, gjennom jobben din, konfrontert med elementer som du blir personlig 

påvirket/preget av?”. For å måle emosjonelle krav ble det videre anvendt en 4-punkts Likert 

skala. 4-punktsskalaen inneholder responskategoriene “alltid”, “ofte”, “noen ganger” og 

“aldri”. Cronbachs Alfa-verdien var på .809, og regnes dermed som god. Det ble også 

gjennomført en faktoranalyse for denne variabelen. Resultatene fra faktoranalysen bekreftet 

at leddene for emosjonelle krav målte én faktor. KMO for emosjonelle krav var .715 (p<.001), 

med en eigenverdi på 2.182 som forklarte 72,744% av variansen. Komponentmatrisen viste at 

alle leddene hadde en verdi på over .8.  

Sosial støtte fra kollegaer. Denne variabelen ble målt ved bruk av tre spørsmål. Noen 

eksempler fra denne variabelen er “Kan du spørre kollegaene dine om hjelp dersom det er 

nødvendig?” og “Kan du regne med kollegaene dine dersom du opplever noe vanskelig på 

jobb?”. Respondentene svarte på disse spørsmålene ved å velge en responskategori på en 4-

punktsskala med responskategoriene “alltid”, “ofte”, “noen ganger” og 
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“aldri”. Reliabilitetsanalysen viste til en Cronbachs Alfa-verdi på .841, noe som regnes som 

bra. Faktoranalysen bekreftet at leddene under sosial støtte fra kollegaer målte én faktor. 

Leddene under sosial støtte fra kollegaene utgjorde en KMO- verdi på .683 (p<.001), en 

eigenverdi på 2.278 som forklarte 75,926% av variansen, i tillegg til at komponentmatrisen 

viste at alle leddene hadde en verdi på over .7.   

Sosial støtte fra ledere. For å måle hvilken grad respondentene opplever sosial støtte 

fra lederen sin ble det tatt utgangpunkt i tre ledd. Eksempler fra disse leddene er “Føler du deg 

verdsatt av lederen din?” og “Kan du spørre lederen din om hjelp dersom det er nødvendig?”. 

I likhet med emosjonelle krav og sosial støtte fra kollegaer, blir også sosial støtte fra ledere 

målt ved bruk av en 4-punkts Likert skala. Responskategoriene for denne variabelen er også 

“alltid”, “ofte”, “noen ganger” og “aldri”. Denne variabelen hadde en Cronbachs Alfa-verdi 

på .908, og blir dermed regnet som svært god. Resultatene fra faktoranalysen viste at leddene 

under sosial støtte fra ledere utgjorde en KMO- verdi på .720 (p<.001), en eigenverdi på 

2,535 som forklarte 84,511% av variansen, og alle leddene hadde en verdi på over .8 i 

komponentmatrisen. Disse resultatene bekrefter at leddene under sosial støtte fra ledere utgjør 

én faktor.  

Transformasjonsledelse. Ved måling av transformasjonsledelse ble det anvendt fire 

spørsmål. Spørsmålene var eksempelvis “Lederen min oppfordrer meg til å se problemer på 

en annen måte” eller “Lederen min fremmer tillit, engasjement og samarbeid mellom meg og 

mine kolleger”. Disse spørsmålene ble dannet med utgangspunkt i «Global transformational 

leadership scale» (GTL) (Carless et al., 2000). Denne skalaen blir hyppig brukt innen 

internasjonale ledelsesstudier for å identifisere ett enkelt konstrukt for transformasjonsledelse 

(Bass & Riggio, 2006). Transformasjonsledelse hadde syv forskjellige responskategorier; 

“svært uenig”, “uenig”, “delvis uenig”, “verken uenig eller enig”, “delvis enig”, “enig” og 

“svært enig”. Reliabilitetsanalysen viste her en Cronbachs Alfa-verdi på .954, og har derfor 
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svært god reliabilitet. Faktoranalysen av leddene til transformasjonsledelse resulterte i en 

KMO- verdi på .862 (p<.001) og en eigenverdi på 3,515 som forklarte 87,866% av variansen. 

Videre viste komponentmatrisen at alle leddene hadde en verdi på over .9. Resultatene 

bekreftet dermed at også leddene til transformasjonsledelse utgjør én faktor.   

Hypotesetesting    

For å behandle datasettet i inneværende studie ble IBM SPSS versjon 25 brukt. En 

lineær toveis flernivåanalyse ble brukt for å analysere dataen, ettersom en slik analyse tar 

høyde for at målinger på lavere analysenivå er innebygd i målinger på høyere analysenivå. 

Variablene på individnivå (nivå 1) omfatter i denne studien arbeidstakernes NFR, 

rapporteringer om emosjonelle krav på arbeidsplassen, samt moderatorvariablene “sosial 

støtte fra kollegaer” og “sosial støtte fra leder”. Arbeidstakernes delte persepsjon av 

transformasjonsledelse ble målt på gruppenivå (nivå 2), og moderatorhypotesen er her en 

kryssnivå-interaksjonshypotese. De uavhengige variablene på nivå 1 ble sentrert basert på 

gruppegjennomsnitt for å gjøre det enklere å sammenligne variansen mellom gruppene 

(Aiken & West, 1991). Transformasjonsledelse (nivå 2), ble sentrert rundt gjennomsnittet til 

det totale utvalget for å unngå multikollinaritet (Hofmann & Gavin, 1998).     

Flernivåanalysen ble gjennomført med utgangspunkt i stegene beskrevet i boken 

av Heck og kolleger (2013). Innledningsvis ble det lagt til en nullmodell for å teste om det var 

en signifikant variasjon i arbeidstakernes NFR på individnivå, samt for å undersøke om 

dataene var passende for å gjennomføre en flernivåanalyse. Videre ble multivariat-analysene 

gjennomført trinnvis. For hvert trinn ble “Bayesian information criterion” (BIC) (Schwarz, 

1978) notert og ∆ -2* loglikelihood kalkulert. En reduksjon i BIC tyder på at modellen blir 

forbedret etter at en variabel blir lagt til. I tillegg vil en reduksjon i ∆ -2* loglikelihood 

også vise til forbedring av modellen etter at en variabel blir lagt til, der –3,84 blir regnet som 

tilstrekkelig nedgang. Ettersom variablene i modellen blir lagt til stegvis, er forskjellen i 
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frihetsgrad 1. Dette kommer av at loglikelihood følger en x2 distribusjon (Heck et al., 

2013).    

I nullmodellen ble det kontrollert for den sosiodemografiske variabelen alder. 

Resultatene viste til en økning i BIC og ∆ -2* loglikelihood, og modellen ble dermed ikke 

forbedret. De videre analysene ble derfor gjennomført uten denne variabelen. Ettersom 

utvalget besto av 94,5% kvinner, ble det ikke kontrollert for variabelen kjønn.     

Resultater    

Innledende analyser. Det ble utført innledende analyser for å undersøke reliabilitet, 

gjennomsnitt, standardavvik og korrelasjon mellom variablene. Resultatene, som vises i 

tabell 2, viser til at alle variablene signifikant korrelerer med arbeidstakernes NFR. 

Korrelasjonsanalysene viser også at alle de tre moderatorvariablene (sosial støtte fra leder, 

sosial støtte fra kollegaer, og transformasjonsledelse), hadde en negativ korrelasjon med 

arbeidstakeres NFR, som vist i tabell 2.  

Faktoranalyse. I tillegg til å gjennomføre faktoranalyser på de enkelte variablene og 

deres ledd, ble det gjennomført en faktoranalyse med alle fem variablene. Dette ble gjort for å 

undersøke relasjonen mellom alle variablene samlet og for å bekrefte at dataene utgjorde fem 

variabler. Resultatene av den overordnede faktoranalysen viste en KMO-verdi på .892 

(p<.000) og dataene ble dermed regnet som passene for å gjennomføre en slik faktoranalyse. 

Videre viste analysen, som illustrert i tabell 1, at fire av de fem første komponentene hadde 

en eigenverdi over 1 (7.087, 2557, 1,624, 1,351, 0,803). Til sammen forklarer de fem 

variablene 74,563% av variansen. Vanligvis vil man ta med variablene som har en egenverdi 

på 1 eller høyere (Pallant, 2016). Dette tilsier at fire av de fem variablene burde inkluderes i 

studien. Skred-testen (scree-test) blir også benyttet for å avgjøre hvor mange variabler som 

skal anvendes. Cattell (1965) hevdet at man burde ta med variablene som utgjør overgangen 

mellom “skredet” og utflatingen, og at man heller burde ta med en variabel for mye enn for 
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lite. Med utgangspunkt i dette tolkes skred-testen slik at fem variabler burde beholdes. 

Under kommunalitet (communality), der man ser hvor mye av variansen i hvert ledd som blir 

forklart, viste analysen at alle leddene har en høy verdi. Alle leddene hadde en verdi på over 

.57, hvor flertallet var over .7. Ettersom alle leddene hadde relativt høy verdi, vil det redusere 

sannsynligheten for at mer av variansen kan forklares dersom flere av leddene hadde blitt 

fjernet (Pallant, 2016). I tillegg til dette viste faktorladningene at alle fem variablene hadde tre 

eller flere ladninger på over .3, som vist i tabell 1. Basert på dette, i tillegg til at hver av 

variablene hadde god reliabilitet med høye Cronbachs Alfa verdier og gode “inter-item” 

korrelasjoner, ble det besluttet at alle fem variablene skulle beholdes.  

Tabell 1: Faktorladninger 

 
1 2 3 4 5 

Transformasjonsledelse spm 1 0.925 -0.013 -0.027 0.016 0.02 

Transformasjonsledelse spm 2 0.877 -0.01 0.009 0.025 -0.031 

Transformasjonsledelse spm 3 0.935 -0.006 0.034 -0.018 0.004 

Transformasjonsledelse spm 4 0.884 0.021 -0.002 -0.014 -0.036 

NFR spm 1 -0.066 0.635 0.017 -0.03 0.051 

NFR spm 2 0.001 0.686 0.062 0.012 0.025 

NFR spm 3 0.006 0.617 -0.048 -0.026 0.027 

NFR spm 4 0.03 0.793 0.032 0.013 0.025 

NFR spm 5 0 0.432 -0.059 -0.007 -0.067 

Sosial støtte leder spm 1 0.025 -0.026 -0.013 0.002 -0.925 

Sosial støtte leder spm 2 0.045 -0.03 0.031 0.02 -0.808 

Sosial støtte leder spm 3 0.182 0.029 0.126 0.058 -0.595 

Sosial støtte kolleger spm 1 0.046 0 0.908 0.009 0.053 

Sosial støtte kolleger spm 2 0.023 -0.044 0.828 -0.002 -0.021 

Sosial støtte kolleger spm 3 -0.053 0.002 0.482 0.037 -0.297 

Emosjonelle krav spm 1 0.018 -0.142 -0.031 0.682 -0.051 

Emosjonelle krav spm 2 0.02 0.018 0.035 0.789 0.008 

Emosjonelle krav spm 3 -0.021 0.05 -0.013 0.794 0.021 
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Faktor 1= Transformasjonsledelse, faktor 2= NFR, faktor 3= sosial støtte fra 

kolleger, faktor 4= emosjonelle krav, faktor 5= sosial støtte fra leder 

Kriterier for aggregering. Studiens tredje hypotese omhandler arbeidstakernes delte 

persepsjoner av transformasjonsledelse. For å undersøke denne hypotesen ble 

transformasjonsledelse, som i utgangspunktet var en variabel på individnivå, aggregert til en 

variabel på gruppenivå. For å beslutte om dataene var passende for aggregering, ble ICC2 for 

transformasjonsledelse brukt som veiledning. ICC2 viser til hvor mye av den totale variansen 

innen individuelle rangeringer som kommer av gruppemedlemskap. ICC2 for 

transformasjonsledelse ble kalkulert for å rettferdiggjøre aggregeringen fra individnivå til 

gruppenivå. LeBreton og Senter (2008) anbefalte at ICC burde være over .05. ICC2 for 

transformasjonsledelse var .197. Dette tyder på at 19,7% av variansen i individuelle responser 

vedrørende transformasjonsledelse oppsto som følge av gruppemedlemskap. Rwg(j) (James et 

al., 1984) ble også kalkulert for å undersøke hvorvidt gruppen var enige i sine persepsjoner 

av lederen. Kalkulasjonene resulterte i en rwg(j) verdi på .82. Denne verdien var over den 

anbefalte verdien for rwg(j) på .70 (LeBreton & Senter, 2008). Videre tilsier denne verdien at 

gruppen er enige i om at lederen er transformerende. Oppsummert antydet ICC2 og rwg(j)-

verdiene at dataene tilhørende transformasjonsledelse var passende å aggregere.   

Testing av nullmodellen. Nullmodellen ble lagt inn for å undersøke om studiens data 

var egnet for å gjennomføre en flernivåanalyse, og derav om utfallsvariabelen (NFR) ble 

påvirket av analysenivå. I dette steget ble ICC1 (Bliese, 2000) regnet ut for å undersøke om 

responsene blant de ansatte innenfor gruppene var relativt konsistente. ICC1 for NFR (b = 

.407, p < .001) var .119, noe som er over den anbefalte verdien på .05 (Heck et al., 2013;  

LeBreton & Senter, 2008). 11,9 % av den totale variansen i NFR på individnivå kan dermed 

attribueres til om man jobber i ulike filialer. Ettersom ICC1 var over den anbefalte verdien på 
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.05 (LeBreton & Senter, 2008), ble dataene regnet som passende for å gjennomføre en 

flernivåanalyse.    

Tabell 2: Korrelasjonsmatrise med Cronbachs alfa i diagonalen  

 
N Gjennomsnitt SD 1 2 3 4 5 6 7 

 
Individnivå 

          
1  Alder  874 45 11.08 

       
2  Kjønn 874 1.05 0.228 -.186** 

      
3  NFR 874 0.414 0.346 0.009 -0.062 (.773) 

    
4  Emosjonelle krav 874 0.813 0.576 .124** -.070* .423**  (.809) 

   
5  Sosial støtte leder 874 2.104 0.803 -.096** 0.031 -.259** -.370** (.908) 

  
6  Sosial støtte kolleger  874 2.255 0.669 -.154** 0.043 -.245** -.284** .625** (.841) 

 

 
Gruppenivå 

          
7  Transformasjonsledelse 874 5.355 1.362 -.076* 0.021 -.252** -.341** .720** .413** (.954) 

*= p < .05 (tohalet), **= p < .001 (tohalet), parentes = Cronbachs alfa 

Hypotese 1. Etter at nullmodellen bekreftet at dataene var passende å anvende i en 

flernivåanalyse, ble den første hypotesen testet. Hypotese 1 foreslo at det er en positiv 

sammenheng mellom emosjonelle krav og NFR. Som illustrert i tabell 3 (del 1) viste 

resultatene at emosjonelle krav (b = .214, p < .001) var positivt relatert til NFR. Den forklarte 

variansen på individnivå var .124, og emosjonelle krav forklarte dermed 12,4 % av variansen 

i NFR på individnivå (SD=0.004, p<.001). Modellens “fit” viste til en nedgang i ∆ - 

2*loglikelihood og BIC-verdi, noe som tyder på at modellen ble forbedret.     

Videre i analysene ble det testet om relasjonen mellom NFR og emosjonelle krav 

varierer mellom grupper. Resultatene her var ikke signifikante, og loglikelihood og BIC 

gikk ikke ned.  
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Tabell 3 del 1: Flernivå regresjonsanalyse: ustandardiserte regresjonskoeffisienter  

 
Nullmodell 

 
Modell 2 

 
Modell 3 

 
Modell 4 

 
Intercept  .407*** (. 017) .407*** (. 017) .407*** (. 017) .407*** (. 017) 

         
Fixed effects  

        
Emosjonelle krav 

  
.214*** (. 020) .182*** (. 021) .176*** (. 021) 

Sosial støtte leder 
    

-.063*** (. 015) -0.027 (. 018) 

Sosial støtte kollega 
      

-.075*** (. 021) 

Transformasjonsledelse 
        

Interaksjoner 
        

Sosial støtte leder* 
        

Emosjonelle krav 
        

Sosial støtte kollega* 
        

Emosjonelle krav 
        

Transformasjonsledelse* 
        

Emosjonelle krav 
        

Random parameters 
        

τ00  .014*** (. 003) .015*** (. 003) .015*** (. 003) .015*** (. 003) 

R^2 i % 
        

σ2  .105*** (. 005) .091*** (. 004) .090*** (. 004) .088*** (. 004) 

R^2 i % 
  

12,4% 
 

1,8% 
 

1,3% 
 

Model fit statistics  
        

BIC 602.476 
 
501.753 

 
492.299 

 
486.018 

 
∆ BIC 

  
-100,723 

 
-9,454 

 
-6,281 

 
-2 loglikelihood 588.932 

 
488.211 

 
478.759 

 
472.481 

 
∆ -2*loglikelihood 

  
-100,721 

 
-9,452 

 
-6,278 

 
* p <.05, ** p <.01, *** p <.001, parentes = standard avvik 
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Tabell 3 del 2: Flernivå regresjonsanalyse: ustandardiserte regresjonskoeffisienter 

 
Modell 5 

 
Modell 6 

 
Modell 7 

 
Modell 8 

 
Intercept  .403*** (. 017) .403*** (. 017) .404*** (. 017) .405*** (. 017) 

         
Fixed effects  

        
Emosjonelle krav .174*** (. 021) .174*** (. 021) .167*** (. 021) .170*** (. 021) 

Sosial støtte leder -0.024 (. 019) -0.026 (. 019) 0.012 (. 022) 0.014 (. 022) 

Sosial støtte kollega -.077*** (. 021) -.074*** (. 022) -.077*** (. 022) -.077*** (. 022) 

Transformasjonsledelse 
    

-.036*** (. 010) -.038*** (. 010) 

Interaksjoner 
        

Sosial støtte leder* -0.024 (. 027) -0.011 (. 035) -0.002 (. 035) -0.039 (. 041) 

Emosjonelle krav 
        

Sosial støtte kollega* 
  

-0.025 (. 042) -0.027 (. 042) -0.026 (. 042) 

Emosjonelle krav 
        

Transformasjonsledelse* 
      

0.026 (. 016) 

Emosjonelle krav 
        

Random parameters 
        

τ00  .015*** (. 003) .015*** (. 003) .014*** (. 003) .014*** (. 003) 

R^2 i % 
        

σ2  .089*** (. 004) .089*** (. 004) .088*** (. 004) .088*** (. 004) 

R^2 i % 
        

Model fit statistics  
        

BIC 490.568 
 

494.675 
 

490.533 
 

494.357 
 

∆ BIC 4,55 
 

4.107 
 

-4,142 
 

3,824 
 

-2 loglikelihood 477.033 
 

481.142 
 

477.003 
 

480.829 
 

∆ -2*loglikelihood 4,552 
 

4.109 
 

-4139 
 

3.826 
 

* p <.05, ** p <.01, *** p <.001, parentes = standardfeil 

Før hypotese 2a og 2b ble testet, ble sosial støtte fra ledere og sosial støtte fra 

kollegaer lagt inn i modellen hver for seg. Dette ble gjort for å undersøke sammenhengen 

mellom de ulike formene for sosial støtte og NFR. Modell 3 i tabell 3 (del 1) viser at sosial 

støtte fra ledere hadde en signifikant negativ sammenheng med NFR (b = -.063, p <.001). 
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Modellens “fit” viser til at ∆ -2*loglikelihood og BIC-verdien hadde en nedgang fra modell 2 

når sammenhengen mellom sosial støtte fra ledere og NFR ble undersøkt, noe som tilsier at 

modellen ble forbedret. Modell 4 i tabell 3 (del 1) illustrerer at sosial støtte fra kollegaer også 

hadde en signifikant negativ sammenheng med NFR (b = -.077, p < .001). ∆ -2*loglikelihood 

og BIC-verdien hadde en nedgang fra modell 3 når sammenhengen mellom sosial støtte fra 

kolleger og NFR ble undersøkt. Dette tilsier at modellen ble forbedret. Resultatene av disse 

analysene tilsier dermed at både sosial støtte fra leder og sosial støtte fra kollegaer hadde en 

direkte effekt på NFR. Etter at sosial støtte fra kollegaer ble lagt inn i modellen, ble sosial 

støtte fra leder ikke lengre signifikant (b=-.027, p >.05). 

Hypotese 2a. Etter at den direkte sammenhengen mellom de ulike typene for sosial 

støtte og NFR ble undersøkt, ble hypotese 2a testet. Hypotese 2a postulerte at sosial støtte fra 

leder vil moderere relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR. Nærmere bestemt ble det 

forventet at lederstøtte i denne sammenheng ville fungere som en buffer mellom disse 

variablene. Sosial støtte fra leder ble derfor lagt inn i modellen som en moderator på 

individnivå. Resultatene fra analysen viste imidlertid at sosial støtte fra leder ikke signifikant 

modererte relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR (b = -.013, p > .05). Det ble dermed 

ikke funnet støtte for hypotese 2a. Videre viste modellens “fit” at ∆ -2*loglikelihood og BIC-

verdien ikke hadde en nedgang fra modell 4. Både ∆ -2*loglikelihood og BIC-verdien hadde 

en økning på 4,5. Dette tilsier at modellen ikke ble forbedret når moderasjonen ble inkludert i 

modellen.    

Hypotese 2b. Videre i analysene ble det testet for hypotese 2b. Hypotese 2b la frem at 

sosial støtte fra kollegaer vil bufre relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR. For å teste 

denne hypotesen ble sosial støtte fra kollegaer lagt inn i modellen som en moderator på 

individnivå. Resultatene viste til at sosial støtte fra kollegaer ikke hadde en signifikant 

modererende effekt på relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR (b = -.025, p >.05), og 
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resultatet støttet dermed ikke hypotese 2b. ∆ -2*loglikelihood og BIC-verdien hadde en 

økning på 4,1 fra modell 5. Modellens “fit” tilsier dermed at modellen ikke ble forbedret ved 

å legge inn sosial støtte fra kollegaer.  

Hypotese 3. Før hypotese 3 ble testet, ble den direkte sammenhengen mellom 

transformasjonsledelse og NFR undersøkt. Resultatene fra modell 7, i tabell 3 (del 2), viser at 

gruppers oppfattelse av transformasjonsledelse hadde en signifikant negativ sammenheng 

med NFR på gruppenivå (b = -.036, p <.001). ∆ -2*loglikelihood og BIC-verdien hadde en 

signifikant nedgang, og modellens “fit” ble dermed forbedret ved å legge til 

transformasjonsledelse. Resultatene av denne analysen tilsier dermed at delt persepsjon av 

transformasjonsledelse hadde en direkte effekt på NFR. Dette impliserer at delt persepsjon av 

transformasjonsledelse forklarer forskjeller i gjennomsnittet av NFR i de ulike filialene. 

Videre kan det tolkes som om gjennomsnittet av NFR vil være lavere dersom klimaet for 

transformasjonsledelse er høyere. 

Deretter ble det testet for hypotese 3, som postulerte at delt persepsjon av 

transformasjonsledelse på arbeidsplassen vil bufre relasjonen mellom emosjonelle krav og 

NFR. Resultatene av analysene viste at gruppers opplevelse av transformasjonsledelse ikke 

modererte relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR (b = .026, p >.05). Det ble derav ikke 

funnet støtte for hypotese 3. På bakgrunn av ∆ -2*loglikelihood og BIC-verdien, ble ikke 

modellen forbedret når transformasjonsledelse ble lagt inn som moderator på relasjonen 

mellom emosjonelle krav og NFR. 

Diskusjon 

Med utgangspunkt i et utvalg mennesker fra servicesektoren i Belgia, var hensikten 

med foreliggende studie å undersøke hvorvidt emosjonelle krav på arbeidsplassen kan bidra 

til NFR hos arbeidstakere, samt om ulike faktorer på både individnivå og gruppenivå kan 

bidra til å svekke en slik sammenheng ved bruk av en flernivåanalyse. Dette på bakgrunn av 
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at jobbkrav generelt har vist seg å ha en sammenheng med NFR (Rydstedt & Devereux, 

2013; Sluiter et al., 2000; Sluiter et al., 2001), i tillegg til at emosjonelle krav tidligere har vist 

seg å føre til andre negative helserelaterte arbeidsutfall slik som sykefravær (Lund et al., 

2005) og psykologisk ubehag (Andrea et al., 2009). Teoretisk begrunnet viser også E-R 

modellen til Meijman og Mulder (1998) at jobbkrav, slik som emosjonelle krav, kan innebære 

bruk av ekstra krefter og innsats som videre kan føre til NFR. Resultatene fra foreliggende 

studie viste at emosjonelle krav hadde en positiv signifikant sammenheng med NFR. Dermed 

støttet resultatene studiens første hypotese. Et annet fokus på individnivå ble rettet mot sosial 

støtte fra ledere og sosial støtte fra kolleger. Basert på JD-R teorien (Bakker & Demerouti, 

2017) og “bufferhypotesen” ble det i inneværende studie antatt at både sosial støtte fra ledere 

og sosial støtte fra kolleger ville bufre relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR. 

Resultatene fra studien viste imidlertid ingen signifikant modereringseffekt av sosial støtte fra 

verken leder- eller kollegaer.    

På bakgrunn av teorien om “crossover” (Westman, 2001) og COR- teorien (Hobfoll, 

2001) ble det undersøkt om gruppens delte persepsjoner av lederen kunne påvirke 

arbeidstakeres NFR ved å svekke effekten av emosjonelle krav. Delt persepsjon av 

transformasjonsledelse ble undersøkt i et flernivåperspektiv, ettersom flere forskere har 

etterlyst et større fokus på ledelse utover individnivå (Liao, 2017; Yammarino & Dansereau, 

2008). Ved bruk av flernivådesign, ble den modererende effekten av delt persepsjon av 

transformasjonsledelse på relasjonen mellom emosjonelle krav og arbeidstakeres NFR 

undersøkt. Studiens tredje hypotese ble imidlertid ikke støttet, da resultatene ikke viste en 

signifikant modererende effekt mellom emosjonelle krav og arbeidstakeres NFR.    

Funn fra inneværende studie er i hovedsak et bidrag til den allerede eksisterende 

forskningslitteraturen på sammenhengen mellom jobbkrav og NFR (Rydstedt & Devereux, 

2013; Sluiter et al., 2000; Sluiter et al., 2001). Tilsynelatende er det derimot få studier som 
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mer spesifikt har fokusert på relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR (Sluiter et al., 

2003), og studien bidrar således til å belyse en slik sammenheng. Til tross for en manglende 

modererende effekt på flernivå, vil studien også være et bidrag i å utvide den begrensede 

forskningen som eksisterer vedrørende transformasjonsledelse i et flernivåperspektiv.    

Sammenhengen mellom emosjonelle krav og arbeidstakeres NFR   

Forskningslitteraturen har i stor grad fokusert på jobbkrav generelt i sammenheng med 

NFR. Dette har medført et fåtall av studier som har undersøkt den spesifikke sammenhengen 

mellom emosjonelle krav og NFR. Meijman og Mulder (1998) hevdet i sin E-R modell at 

jobbkrav som innebærer bruk av ekstra krefter og innsats kan føre til NFR. På bakgrunn av E-

R modellen, samt oppfatningen om at ansatte vil bruke ekstra energi på atferds- og 

emosjonsregulering for å imøtekomme emosjonelle krav (Zohar et al., 2003), ble det antatt at 

det vil være en positiv sammenheng mellom emosjonelle krav og NFR. Resultatene i 

foreliggende studie støttet denne antakelsen, da de viste at emosjonelle krav hadde en 

signifikant positiv sammenheng med arbeidstakernes NFR. Nærmere bestemt viste resultatene 

at emosjonelle krav forklarte 12,4 % av variansen i arbeidstakernes NFR på individnivå. JD-R 

teorien (Bakker & Demerouti, 2017) kan også bidra til å forklare sammenhengen mellom 

emosjonelle krav og NFR. Ifølge det helseskadelige perspektivet i denne teorien, kan 

emosjonelle krav innebære vedvarende fysisk eller mental anstrengelse, noe som dermed kan 

resultere i tap av energi (Bakker & Demerouti, 2017). Sett i sammenheng med McEwens 

(1998) antakelser som tilsier at dette kan bidra til en vedvarende aktivering av allostatiske 

systemer, kan NFR forekomme dersom arbeidstakere ikke får hentet inn krefter før en ny 

arbeidsøkt (Meijman & Mulder, 1998). Videre er resultatene fra inneværende studie i 

tråd med tidligere studier som har funnet at jobbkrav er relatert til høyere NFR 

(Rydstedt & Devereux, 2013; Sluiter et al., 2000; Sluiter et al., 2001). Mer spesifikt samsvarer 

resultatene i foreliggende studie med funn fra Sluiter og kolleger (2003), som blant annet fant 
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en positiv sammenheng mellom emosjonelle krav og NFR. Funnene fra inneværende studie er 

dermed et bidrag til den begrensede forskningslitteraturen innen dette området.    

Den modererende effekten av sosial støtte fra leder og kollegaer 

Sosial støtte har innen forskning vært en jobbressurs av interesse over lengre tid 

(Cohen & Wills, 1985; House et al., 1988; Bakker & Demerouti, 2017). Dette kan ha en 

sammenheng med at sosial støtte lenge har blitt ansett for å være en viktig miljømessig faktor 

som kan bufre effekten av ugunstige arbeidsforhold på en rekke helseutfall (Johnson & Hall, 

1988; Karasek & Theorell, 1990). I tillegg har JD-R teorien bidratt til betydelig med 

forskning på jobbressurser som sosial støtte, med bakgrunn i antakelsen om at arbeidstakere 

som har nok ressurser tilgjengelig i større grad kan unngå ugunstige helseutfall som 

konsekvens av høye jobbkrav (Bakker & Demerouti, 2017). Tidligere studier har undersøkt 

effekten av sosial støtte fra ulike kilder, og det har blitt funnet at både sosial støtte fra leder og 

kollegaer kan redusere arbeidstakeres NFR (Kiss et al., 2008; Biron, 2013). På bakgrunn av 

teori og tidligere empiri, ble det i foreliggende studie predikert at sosial støtte fra leder og 

kollegaer ville fungere som en buffer i relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR. Disse 

hypotesene ble imidlertid ikke støttet.    

Selv om resultatene i inneværende studie viste at emosjonelle krav hadde en direkte 

positiv sammenheng med arbeidstakeres NFR, i tillegg til at sosial støtte fra leder og 

kollegaer hadde en direkte negativ sammenheng med arbeidstakeres NFR, ble det ikke funnet 

en signifikant bufrende effekt for sosial støtte. Dette er motstridende i forhold til den såkalte 

“bufferhypotesen”, som i lang tid har vært den dominerende hypotesen innen forskning på 

sosial støtte, basert på antakelsen om at sosial støtte bufrer påvirkningen ulike stressorer kan 

ha på en rekke belastningsutfall (House et al., 1988; Viswesvaran et al., 1999; Shani & 

Bamberger, 2010). Men forskningslitteraturen preges også av inkonsistente resultater i studier 

der det undersøkes for den modererende effekten av sosial støtte. En rekke forskere har 
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allerede gjort seg oppmerksomme på de inkonsistente, og noen ganger motstridende 

resultatene når det gjelder den modererende effekten av sosial støtte i form av 

“buffereffekten” (Beehr et al., 2003; Ganster et al., 1986; Viswesvaran et al., 1999).  

Flere forskere har hevdet at sammenhengen mellom stressorer, ressurser og belastning 

avhenger av respektive typer stressorer, ressurser og belastninger (se Cohen & Wills, 1985; 

Sargent & Terry, 1998; Viswesvaran et al., 1999; Wall et al., 1996). Ifølge de Jonge og 

Dormann (2003) burde målinger av jobbkrav og jobbressurser utformes mer spesifikt og 

ensidig for å kunne passe sammen med de forskjellige atferdsmessige, kognitive og 

emosjonelle konseptene, samt de tilhørende underliggende prosessene. Eksempelvis 

innebærer dette at et ideelt mål på sosial støtte burde vært delt inn i atferdsmessige, kognitive 

og emosjonelle dimensjoner. I henhold til resultatene i foreliggende studie, kan dermed teori 

bak modellen “Demand-Induced Strain Compensation” (DISC; de Jonge & Dormann, 2003) 

være en mulig forklaring på de manglende modereringseffektene av sosial støtte. DISC-

modellen er spesielt utviklet for å forsøke å forklare hvilke aspekter ved jobber som kan 

aktivere psykologiske kompensasjonsprosesser som følger av belastning, eller balansere 

utfordrende jobbkrav (de Jonge & Dormann, 2003). Et av prinsippene i DISC er “the Triple 

match principle” (TMP), og baserer seg på antakelsen om at de sterkeste effektene i hovedsak 

vil oppstå innenfor samme domene. Et annet viktig aspekt TMP foreslår, er at krav og 

ressurser burde matche belastninger relatert til ugunstige helseutfall, i tillegg til at ressursene 

også burde matche kravene (Frese, 1999). I DISC ble det mer spesifikt hevdet at eksempelvis 

emosjonelle krav og emosjonelle ressurser er mer sannsynlig å påvirke emosjonelle typer 

belastninger (de Jonge & Dormann, 2003). Emosjonell støtte fra kolleger kan for eksempel 

bidra til å redusere belastninger forårsaket av emosjonelle jobbkrav (de Jonge & Dormann, 

2006). Basert på funn fra to longitudinelle studier fant De Jonge og Dormann (2006) støtte for 

sine antakelser om at interaksjoner mellom stressorer og ressurser hovedsakelig forekommer 
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dersom stressorer, ressurser og belastninger tar for seg lignende domener innen menneskelig 

psykologisk fungering (for eksempel kognitive, emosjonelle eller fysiske) (de Jonge & 

Dormann, 2006). Mangel på samsvar mellom jobbkrav, jobbressurs og belastningsutfall i 

foreliggende studie, kan dermed tenkes å være en mulig teoretisk forklaring på de manglende 

funnene vedrørende sosial støttes modererende effekt. 

På bakgrunn av COR- teorien (Hobfoll, 2001) og “Appraisal theory” (Lazarus & 

Folkman, 1984) kan det tenkes at relasjonen mellom stressorer og belastninger kan avhenge 

av det stressnivået som oppleves (Vander Elst et al., 2018). Ifølge Lazarus og Folkman (1984) 

vil hendelser kun føre til belastninger dersom individet opplever at situasjonen vil ha følger 

for ens mål og velvære, i tillegg til at han/hun opplever å ikke ha nok ressurser til å håndtere 

situasjonen. “Appraisal theory” foreslår at hendelser kun vil føre til belastninger dersom 

individer opplever disse i form av tap eller trusler (Lazarus, 1999). Med bakgrunn i “appraisal 

theory” vil dermed stressutfall og emosjoner kunne få færre følger dersom situasjonen 

vurderes som irrelevant (Lazarus, 1999). Basert på dette kan det tenkes at deltakerne i 

foreliggende studie ikke opplevde de emosjonelle kravene på arbeidsplassen som særlig 

betydningsfulle. Med bakgrunn i resultater fra foreliggende studie, kan det vurderes om det i 

utgangspunktet egentlig var behov for en bufrende effekt av sosial støtte på relasjonen 

mellom emosjonelle krav og NFR. Resultatene fra Hypotese 1 viste at emosjonelle krav 

forklarte 12,4% av variansen i NFR på individnivå. Dette innebærer at 87,6 % av variansen i 

NFR på individnivå kan forklares av andre faktorer. I tillegg til dette viste deskriptive 

analyser at respondentene opplevde emosjonelle krav i liten grad. Dette fremkommer ved at 

flertallet av respondenter svarte at de opplever emosjonelle krav “noen ganger”. Ettersom 

sosial støtte innebærer å ha noen å snakke med, der en eksempelvis kan lufte tanker om en 

stressende situasjon eller daglige frustrerende hendelser i arbeidet (Heaney et al., 1995), kan 

resultatene dermed indikere at respondentene ikke opplevde emosjonelle krav i arbeidet ofte 
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nok til at de hadde behov for dette. Dette kan bidra til å forklare hvorfor sosial støtte fra leder 

og kollegaer hadde en direkte negativ sammenheng med NFR, men ikke bufret relasjonen 

mellom emosjonelle krav og NFR.   

Den modererende effekten av delt persepsjon av transformasjonsledelse  

I tidligere studier har flere positive effekter av transformasjonsledelse blitt rapportert, 

og ledelsestilnærmingen har eksempelvis blitt funnet å ha konstruktive helsemessige utfall for 

arbeidstakere (Kuoppala et al., 2008; Skakon et al., 2010). Ettersom et større fokus på ledelse 

i flernivåperspektiv er etterspurt av en rekke forskere (Liao, 2017; Yammarino & Dansereau, 

2008), ble det i inneværende studie undersøkt for den delte persepsjonen av 

transformasjonsledelse på gruppenivå. Enkelte forskere har også begynt å undersøke 

transformasjonsledelse i et flernivåperspektiv. Zwingmann og kolleger (2014) fant i sin 

flernivåstudie at transformasjonsledelse hadde en helsefremmende effekt på de 

underordnede. Med bakgrunn i funn fra tidligere studier, samt teorien om “crossover” 

(Westman, 2001) i positiv form og COR- teorien (Hobfoll, 2001), ble det videre antatt at 

medarbeideres delte persepsjon av transformasjonsledelse ville fungere som en buffer i 

forholdet mellom arbeidstakeres emosjonelle krav og NFR. En slik antakelse ble imidlertid 

ikke støttet, ettersom resultatene i foreliggende studie ikke viste en signifikant modererende 

effekt. Delt persepsjon av transformasjonsledelse fungerte dermed ikke som først tiltenkt, 

ettersom det ikke ble funnet støtte for en bufrende effekt. Til tross for den manglende 

moderasjonseffekten ble det derimot funnet en direkte effekt av gruppenes delte persepsjon av 

transformasjonsledelse på NFR i filialene.  

Selv om transformasjonsledelse lenge har vært en av de mest omtalte og populære 

ledelsestilnærmingene, eksisterer det fortsatt uklarheter innen forskningen når det kommer til 

viktige kontekstuelle faktorer og hvilket analysenivå som er mest passende (Zwingmann et 

al., 2014). Til tross for at tidligere teori og empiri tilsier at transformasjonsledelse vil være 
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effektivt i flere ulike situasjoner og typer organisasjoner (Bass, 1985), har det likevel blitt 

hevdet at enkelte kontekstuelle variabler vil kunne øke eller svekke effektiviteten av 

transformerende lederatferd (Shamir & Howell, 1999). Ledelse er en dynamisk sosial prosess, 

noe som innebærer at ledelse ikke fremkommer isolert. Porter og McLaughlin (2006) hevdet 

derfor at lederatferd kan være mer effektiv dersom den samsvarer med arbeidsmiljøet den 

utvikles i. Videre hevdet de at forskning på ledelse burde ta høyde for den organisatoriske 

konteksten (Porter & McLaughlin, 2006) og undersøke omstendighetene som er forbundet 

med effekter relatert til transformasjonsledelse (Shamir & Howell, 1999; Yukl, 1999). En 

organisatorisk kontekstvariabel referer til ett eller flere elementer ved organisasjonen i seg 

selv som kan avgjøre hvilken lederstil som blir anvendt og/eller påvirkningen lederen har på 

de underordnede (Porter & McLaughlin, 2006). Den organisatoriske konteksten har blitt 

hevdet å være essensiell når det gjelder påvirkning av lederatferd og utfall relatert til dette 

(Porter & McLaughlin, 2006). Ved å inkludere variabler som “delt persepsjon av 

transformasjonsledelse”, har innværende studie ved bruk av flernivåanalyse tatt 

gruppekonteksten i betraktning. Det er imidlertid ikke tatt høyde for den organisatoriske 

konteksten ettersom studien kun har tatt utgangspunkt i én organisasjon.  

Struktur er en organisatorisk kontekstkomponent som omfatter en rekke aspekter ved 

en organisasjon. Dette kan være organisasjonens størrelse, form, fysiske avstander mellom 

individer og grupper, samt den hierarkiske inndelingen av individer og grupper (Porter & 

McLaughlin, 2006). Foreliggende studie tar utgangspunkt i respondenter som jobber i en 

organisasjon der arbeidsplassen er inndelt i flere filialer. Inneværende studie har ikke 

informasjon vedrørende den fysiske avstanden som preger disse filialene, hvorvidt 

arbeidstakerne har samme leder, hvor mye kontakt det er mellom arbeidstakerne i de ulike 

filialene eller kontakten mellom underordnede og leder. Ettersom den organisatoriske 

konteksten kan avgjøre hvilken påvirkning leder kan ha på de underordnede (Porter & 
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McLaughlin, 2006), kan det tenkes at en organisatorisk faktor som struktur kan bidra til å 

forklare hvorfor foreliggende studie ikke fant en bufrende effekt av delt persepsjon av 

transformasjonsledelse.   

Den manglende moderasjonseffekten av delt persepsjon av transformasjonsledelse kan 

også skyldes ulike aspekter ved datasettet som ble anvendt i foreliggende studie. En mulig 

forklaring på hvorfor det ikke ble funnet en bufrende effekt kan blant annet være at 

arbeidstakerne ikke opplevde emosjonelle krav ofte nok til at de hadde behov for en ressurs i 

form av transformasjonsledelse. De deskriptive analysene viste at respondentene i 

inneværende studie opplevde emosjonelle krav i liten grad, ettersom flertallet av respondenter 

svarte at de opplever emosjonelle krav “noen ganger”. Det kan tenkes at nivået av 

emosjonelle krav var innenfor grensen til hva arbeidstakerne tåler. Derav kan det videre 

tenkes at det ikke var nødvendig med delt persepsjon av transformasjonsledelse som en buffer 

på relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR.  

Metodiske betraktninger  

For å kunne evaluere studien på en fullkommen måte, vil studiens styrker og 

begrensinger gjennomgås. Anvendelsen av flernivåanalyser er i tråd med etterspørselen om 

flere studier med flernivådesign, og mer spesifikt studier med transformasjonsledelse i et 

flernivåperspektiv (Liao, 2017; Yammarino & Dansereau, 2008). Bruken av flernivåanalyse 

representerer en viktig styrke ved studien, ettersom en slik analyse har flere fordeler. 

Eksempelvis blir gruppekonteksten som påvirker individuell atferd og holdninger tatt i 

betrakting, og det kan dermed argumenteres for at det i større grad tar blir tatt høyde for 

kompleksiteten av prosessen man er interessert i å undersøke (Heck & Thomas, 

2009). Flernivåanalyser tar dermed høyde for at individer i en organisasjon ikke er 

uavhengige av arbeidsgruppene de er en del av. Flernivådesign kan overkomme begrensinger 
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som ofte preger enklere analyseteknikker, slik som feilberegninger av standardfeil 

og feilaktige resultater i sammenheng med “nested data” (Raudenbush & Bryk, 2002).  

En annen styrke ved studien er at responsene vedrørende transformasjonsledelse på 

individnivå ble aggregert. Dette ble gjort for å få et mål på gruppens delte persepsjoner av 

transformerende ledelse, noe som kan være gunstig av flere grunner. Det kan for 

eksempel argumenteres for at arbeidstakeres egne persepsjoner av lederen vil være den mest 

pålitelige kilden til informasjon vedrørende lederens atferd. Målinger av lederatferd fra 

underordnede kan bidra til å unngå at det oppstår skjevheter mellom ledernes uttrykte verdier 

og bruksverdier. Uttrykte verdier kan sies å være de verdiene, holdningene og antakelsene 

som man oppgir å handle ut ifra, mens bruksverdier er de verdiene, holdningene og 

antakelsene som i virkeligheten styrer atferden til den enkelte. Bruksverdier kan kun 

observeres gjennom observasjon av andres atferd (Sortland & Einarsen, 2011), og en styrke 

ved studien kan dermed være at målinger av lederatferd er basert på andres oppfatninger.  

Inneværende studie har anvendt tverrsnittsdata, der respondentene har besvart 

spørreskjemaet én gang (Levin, 2006). Dette tilsier at den avhengige og uavhengige 

variabelen kun representerer ett måletidspunkt, noe som kan medføre begrensninger rundt 

hvorvidt man kan trekke slutninger angående prediksjoner eller konklusjoner om kausale 

sammenhenger. Evnen til å trekke konklusjoner om kausale sammenhenger mellom 

variablene i innværende studie er dermed begrenset. For å overkomme en slik begrensning, 

kan det eksempelvis være hensiktsmessig å anvende longitudinelle data.   

En annen begrensning ved bruk av tverrsnittsdata kan være at det ikke er mulig å ta 

høyde for eventuelle opplevde fluktuasjoner relatert til arbeidssituasjonen. Gjennom repeterte 

målinger kan eventuelle daglige fluktuasjoner muligens jevnes ut over tid (Fisher & To, 

2012). Slike repeterte målinger kan for eksempel gjennomføres ved å bruke et dagbokdesign. 

En fordel med dagbokstudier er de relativt korte tidsintervallene mellom den faktiske 
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opplevelsen og rapporteringen av denne, noe som reduserer retrospektiv bias og øker validitet 

og reliabilitet (Bakker et al., 2009). Dagbokstudier kan blant annet lettere fange opp 

variasjoner i emosjonelle krav og finne de dagene der ansatte har et høyere behov for støtte. 

Dermed åpner dette opp for muligheten til å undersøke om støtte var tilgjengelig de dagene 

arbeidstakerne hadde behov for dette. Bruken av dagbokdesign har også vært etterspurt når 

det gjelder forskning på “crossover” i en organisatorisk setting (Van Eerde et al., 2005; 

Bakker et al., 2009). Lederatferd har for eksempel vist seg å kunne variere over tid, da ledere 

ikke alltid utøver konsistent atferd (Johnson et al., 2012). Johnson og kolleger (2012) 

kvantifiserte de daglige fluktueringene i transformerende ledelsesatferd (σ2= 37%), og 

konkluderte med at fluktuasjonene ikke var en konsekvens av målingsfeil, men en 

representasjon av hverdagen til lederne. Ettersom foreliggende studie er basert 

på tverrsnittsdata, har det ikke vært mulig å ta høyde for eventuelle opplevde fluktuasjoner av 

lederatferden.  

Spørreskjemaet som ble anvendt for å måle variablene i foreliggende studie skiller 

mellom sosial støtte fra ledere og kollegaer. Skjemaet har imidlertid ikke et klart skille 

mellom emosjonell støtte og instrumentell støtte, da disse er slått sammen til ett konstrukt. 

De Jonge og Dormann (2003) hevdet at et ideelt mål på sosial støtte burde vært delt inn i 

atferdsmessige, kognitive og emosjonelle dimensjoner (de Jonge & Dormann, 2003). Et uklart 

skille mellom ulike former for sosial støtte kan dermed være en mulig begrensing ved 

variablene i studiens spørreskjema, ettersom flere forskere har argumentert for at sosial støtte 

kan tjene forskjellige formål (Fenlason & Beehr, 1994; House, 1981).   

Andre mulige metodiske begrensninger med studien kan være målefeil relatert 

til bruken av spørreskjema bestående av selv-rapporterte data. Bruken av slike data kan blant 

annet føre til metodisk varians (common method variance), og innebærer varians som kan 

tilskrives målemetoden og ikke variabelen i seg selv (Podsakoff et al., 2003). Ettersom 
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spørreskjema måler respondentenes subjektive opplevelser kan det også medføre målefeil i 

form av bias som sosial ønskverdighet (Podsakoff et al., 2003), til tross for at respondentenes 

anonymitet ble sikret. Det kan for eksempel tenkes at respondentene kan underrapportere 

emosjonelle krav ettersom de kan tolkes som negative. I tillegg kan bias relatert til 

respondentenes humør og emosjoner på det tidspunktet de fyller ut spørreskjemaet også 

tenkes å påvirke hvordan de svarer på undersøkelsen (Cohen et al., 1988).  

Videre ble arbeidstakernes NFR målt på en to-punktsskala, der svaralternativene er 

gjensidig utelukkende. Et eksempel på spørsmål brukt for å måle NFR er “en tretthetsfølelse 

de siste timene av arbeidsdagen, hindrer meg fra å utføre arbeidet mitt like godt som 

normalt”. Ettersom responskategoriene var ja/nei, vil svarene på et slikt spørsmål noen ganger 

kunne tenkes å gi et unyansert bilde av NFR. En måleskala med flere responskategorier med 

svaralternativer som “noen ganger” eller “ofte”, kan i enkelte tilfeller gi et mer nyansert bilde 

av NFR.   

Generaliserbarheten av resultatene i foreliggende studie kan være begrenset. Utvalget 

bestod av 94,5% kvinner, noe som gjør at studiens resultater i hovedsak er kjønnsbegrenset. 

Respondentene jobber også innen samme organisasjon, og de representerer dermed ikke et 

tilfeldig utvalg. Funnene i studien kan derfor være begrenset til å gjelde for ansatte 

i denne kleskjeden. Likevel kan det tenkes at funnene også kan være overførbare til 

arbeidstakere som jobber i kleskjeder generelt. En annen begrensning vedrørende 

studiens generaliserbarhet, er at undersøkelsen tok utgangspunkt i belgiske data. Land har 

ulike kulturelle verdier og holdninger, også når det gjelder arbeidslivet (se Hofstede, 

2001; Minkov & Hofstede, 2014). Dermed kan det være utfordrende å generalisere funnene 

fra innværende studie til land som ikke preges av de samme kulturelle kjennetegn som 

Belgia.   
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Implikasjoner  

Teoretiske implikasjoner. I dagens arbeidsliv blir det mer og mer vanlig å arbeide i 

grupper (Hackman, 2002; Kozlowski & Bell, 2003). Arbeidstakere i en organisasjon påvirker 

hverandre og deler egenskaper som holdninger, sosialiseringsmønstre og mål (Heck & 

Thomas, 2009). Det kan derfor være viktig å undersøke gruppens delte oppfatninger. Som en 

konsekvens av økt gruppearbeid i arbeidslivet har rollen til ledere i stor grad gått fra å gjelde 

ledelse av enkeltindivider til ledelse av grupper. Mesteparten av forskningen på grupper 

anerkjenner at kunnskap vedrørende det å lede mennesker kan utvides til gruppenivå, og at 

det fremdeles eksisterer et behov for en overordnet flernivåteori som omhandler ledelse av 

grupper (Martinez et al., 2020). Tidligere studier har vist at det eksisterer en sammenheng 

mellom transformasjonsledelse og underordnedes velvære (Arnold, 2017). Disse studiene har 

imidlertid ikke tatt hensyn til kollektive aspekter og aspektene på flernivå i henhold til en slik 

sammenheng. Et av fokusområdene i inneværende oppgave er hvordan gruppens persepsjon 

av transformasjonsledelse påvirker variabler på individnivå. Foreliggende studie bidrar 

dermed med kunnskap om gruppers påvirkning på arbeidsplassen, og mer spesifikt hvordan 

delt persepsjon av transformasjonsledeledelse kan påvirke arbeidsplassen ettersom det ble 

funnet en direkte effekt av delt persepsjon av transformasjonsledelse på arbeidstakeres NFR.   

I denne oppgaven ble også positiv “crossover” tatt i bruk som en mulig 

forklaringsmekanisme for hvordan delt persepsjon av transformasjonsledelse kan påvirke 

variabler på individnivå. Inneværende studie er et av få studier som har undersøkt “crossover” 

i en organisatorisk sammenheng ved bruk av flernivådesign (se Westman et al., 2011). 

Tidligere har “crossover” i hovedsak blitt anvendt for å forklare hvordan negative 

belastninger kan overføres i dyadiske sammenhenger, da særlig mellom ektefeller (Bakker et 

al., 2009). Som en konsekvens av dette har “crossover”-teorien i liten grad blitt anvendt for å 

undersøke hvordan arbeidstakere påvirker hverandre (Bakker et al., 2009). I tillegg til dette 
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har det generelt sett vært begrenset med forskning på positive “crossover”-effekter. Forskning 

på positive “crossover”-effekter virker også så langt å være begrenset til studier på dyadiske 

jobb-familie sammenhenger (se Carlson et al., 2019). I tillegg har de fleste tilfeller av 

forskning på “crossover” blitt undersøkt mellom individer på samme analysenivå (Westman, 

2001). Resultatene i inneværende studie støttet ikke hypotesen om at delt persepsjon av 

transformasjonsledelse ville ha en bufrende effekt på sammenhengen mellom emosjonelle 

krav og NFR, og det ble derav ikke funnet en indirekte “crossover”-effekt. Det ble likevel 

funnet en direkte “crossover”-effekt på arbeidstakernes NFR; resultatene viste en negativ 

sammenheng mellom delt persepsjon av transformasjonsledelse og arbeidstakernes NFR. 

Dette impliserer at delt persepsjon av transformasjonsledelse kan ha en direkte positiv 

“crossover”-effekt. Videre kan dette tyde på at gruppers delte oppfatninger muligens kan ha 

positive utfall for arbeidstakeres helse og velvære, da i form av et lavere NFR, i den forstand 

at filialers gjennomsnitt av NFR er lavere dersom grad av transformasjonsklima er høyere.   

Praktiske implikasjoner. Studien bidrar med å belyse sammenhengen mellom 

emosjonelle krav og NFR. For arbeid som i stor grad preges av mellommenneskelige 

interaksjoner, vil kunnskap om en positiv sammenheng mellom emosjonelle krav og NFR 

være spesielt nyttig. Forskningslitteraturen viser at det er svært få studier som har undersøkt 

denne relasjonen (Sluiter et al., 2003). Resultater fra inneværende studie som viser at det er en 

signifikant positiv sammenheng mellom emosjonelle krav og NFR, bidrar til å understreke 

betydningen av emosjonelle krav på arbeidsplassen, og hvilke helsemessige konsekvenser 

disse kan ha. For organisasjoner kan dette innebære flere praktiske implikasjoner. Ettersom 

NFR har vist seg å være et tidlig tegn på mer langvarig utmattelse og redusert velvære 

(Sonnentag & Zijlstra, 2006), kan det å være oppmerksom på arbeidstakeres NFR være 

gunstig i forebyggingen av slike negative helseutfall. Sonnentag og Zijlstra (2006) foreslo at 

en implementering av policyer som forhindrer lange arbeidsdager og fremmer en aktiv livsstil 
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etter jobb kan hjelpe individer med å løsrive seg fra daglige arbeidsbelastninger. Dette kan 

tenkes å forhindre forekomsten av NFR hos arbeidstakere. I tillegg til organisasjoners 

overordnede policyer, kan ulike intervensjoner ha fordelaktige effekter. En studie 

av Grover og kolleger (2016) fant eksempelvis at arbeidstakere som praktiserte “mindfulness” 

hadde en tendens til å oppleve lavere grad av emosjonelle krav ettersom de hadde en økt 

forståelse av disse kravene og hvilken effekt de kunne ha på sin egen helse. På bakgrunn av 

en god introspektiv forståelse, var de derfor bedre utrustet til å håndtere de emosjonelle 

kravene på måter som ikke vil medføre stress eller belastninger. Dermed kan det tenkes at 

“mindfulness” også vil kunne bidra til å forhindre forekomsten av NFR.  

JD-R teorien (Bakker & Demerouti, 2017) har også blitt anvendt i praksis på ulike 

måter opp gjennom årene, og har bidratt til flere intervensjoner på arbeidsplassen. En populær 

måte å anvende JD-R teorien på er ved bruk av “JD-R monitor”. Dette instrumentet baserer 

seg på et elektronisk spørreskjema som arbeidstakere kan besvare ved å fylle ut en rekke 

spørsmål angående ulike jobbkrav, ressurser, velvære og atferder. Arbeidstakerne mottar 

videre en elektronisk tilbakemelding som tar for seg den enkeltes vurdering av hvilke 

jobbkrav og jobbressurser som er fremtredende på gjeldende arbeidsplass, samt utfall relatert 

til velvære (Bakker & Demerouti, 2017). Arbeidstakere i serviceyrker kan i større 

grad oppleve emosjonelle krav, ettersom slike krav kan være mer fremtredende på denne 

typen arbeidsplasser. Emosjonelle krav kan i denne sammenheng være en konsekvens 

av at arbeidstakere i slike yrker ofte blir utsatt for en rekke spesifikke og motstridende krav 

fra blant annet kunder (Berthelsen, 2017). “JD-R monitor” vil kunne bidra til at 

organisasjoner lettere kan skreddersy intervensjoner rettet mot den enkelte 

arbeidstaker. Dersom arbeidstakere rapporterer at det eksisterer emosjonelle krav på 

arbeidsplassen og at disse oppleves som stressende, kan tilbakemeldingen arbeidstakeren 

får diskuteres sammen med en leder. Informasjonen som fremkommer her kan videre brukes 
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til å gjøre eventuelle endringer relatert til arbeidet (Bakker & Demerouti, 2017). I tillegg til 

intervensjoner på individnivå, kan informasjonen som fremkommer av de personlige 

tilbakemeldingene også brukes til å utarbeide intervensjoner som kan implementeres på 

gruppe- og organisasjonsnivå. Slike intervensjoner kan eksempelvis innebære 

opplæringsprogrammer for både arbeidstakere og ledere, “team-building” eller en 

kulturendring med fokus på å blant annet lære arbeidstakerne å hjelpe hverandre og å be andre 

om hjelp (Schaufeli & Taris, 2014). For at organisasjoner i større grad skal kunne unngå 

forekomsten av emosjonelle krav og negative konsekvenser relatert til NFR hos arbeidstakere, 

kan blant annet “mindfulness” og “JD-R monitor” være nyttige hjelpemidler.   

Fremtidig forskning   

Inneværende studie er basert på selvrapporterte tversnittdata, og har dermed 

begrensninger vedrørende kausalitet. Sammenhenger funnet i denne studien burde derfor 

tolkes med varsomhet ettersom dataene kun representerer ett måletidspunkt, og som videre 

innebærer at man ikke kan trekke slutninger om kausale sammenhenger (Bolger et al., 2003). 

For fremtidige studier kan det dermed være hensiktsmessig å undersøke lignende variabler 

ved bruk av et longitudinelt design. Longitudinelle studier omfatter flere måletidspunkt, noe 

som gjør det mulig å etablere et årsaks-virkningsforhold over tid (Caruana et al., 

2015). Tidligere forskning har indikert at det tar tid for endringer i helse og velvære å utfolde 

seg, og at for korte tidsintervaller kan hindre forskere i å fange opp endringer relatert til helse 

(Sanchez & Viswesvaran, 2002). Dette tilsier at for korte tidsintervaller kan gjøre det 

vanskeligere å fange opp de endringene i helse og velvære som skyldes 

transformasjonsledelse (Tafvelin et al., 2011), som for eksempel NFR. I henhold til 

foreliggende studie, vil longitudinelle data kunne ta hensyn til hvor lenge de underordnede har 

blitt eksponert for input fra lederen. Det kommer sjeldent frem i studier hvor lenge de 

underordnede har blitt eksponert for transformerende lederatferd før målingene blir 
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gjennomført, og kunnskap om dette er heller ikke inkludert i inneværende studie. Det kan 

tenkes at transformasjonsledelse vil kunne ha en annen effekt etter en periode på seks 

måneder enn etter en periode på fire år (Shamir, 2011). På bakgrunn av dette oppfordret 

Shamir (2011) til at fremtidige studier på ledelse i større grad burde ta tidsaspektet i 

betraktning.    

Positiv “crossover” på arbeidsplassen har generelt mottatt lite oppmerksomhet i 

forskningslitteraturen (Carlson et al., 2011), noe som gjenspeiles i mangelen på studier som 

har undersøkt dette. I fremtidig forskning kunne det dermed vært interessant å undersøke den 

positive “crossover”-effekten av andre konstruktive ledelsesstiler i sammenheng med 

NFR hos arbeidstakere. Dette på bakgrunn av at det ikke virker å eksistere forskning som 

tidligere har undersøkt positiv “crossover” i form av ledelse på gruppenivå i henhold til 

arbeidstakeres NFR. Videre oppfordret Martinez og kolleger (2020) fremtidig forskning til å i 

større grad ta “top-down” effekter av kontekstuelle faktorer som ledelse i betraktning.  

Ettersom det ikke ble funnet en bufrende effekt av delt persepsjon av transformasjonsledelse i 

utvalget som ble benyttet i foreliggende studie, kunne det vært interessant å undersøke en 

lignende sammenheng med utgangspunkt i et annet utvalg der emosjonelle krav kan være mer 

fremtredende, da for eksempel arbeidstakere innen helsesektoren. Dette ville videre vært i tråd 

med oppfordringer om mer forskning på den modererende effekten av transformasjonsledelse 

sett i sammenheng med arbeidstakeres velvære på gruppenivå (Arnold, 2017).    

Selv om en rekke forskere anerkjenner viktigheten av sosial støtte på arbeidsplassen 

(se Chiaburu & Harrison, 2008; Dawson et al., 2016; French et al., 2018; Halbesleben, 

2006; Viswesvaran et al., 1999), og dermed fortsetter å bidra til den omfattende litteraturen 

som fremdeles er i vekst, eksisterer det likevel flere essensielle begrensninger når det gjelder 

forskning på sosial støtte i en organisatorisk sammenheng (Jolly et al., 2020). En av disse 

begrensningene omhandler mangelen på begrepsmessig klarhet (Ganster et al., 1986; Beehr; 
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1995). Inkonsistente eller motstridende konseptualiseringer kan være et hinder for den 

teoretiske utviklingen innen forskningsfeltet. En klar og konsistent definisjon kan gjøre det 

lettere å sammenligne funn på tvers av studier og videre bidra til en bredere oversikt over 

hvilken kunnskap som eksisterer innen forskning på sosial støtte (Jolly et al., 2020). Det har 

også blitt rapportert at flere studier fremdeles ikke evner å matche krav og støtte enten 

konseptuelt, metodisk eller begge på en hensiktsmessig måte (Jolly et al., 2020). Dette 

understreker behovet for et godt konseptuelt rammeverk som kan gi bedre innsikt i når og 

hvorfor visse typer og former for sosial støtte kan vise til sterke eller svake modererende 

og/eller direkte effekter, gitt en bestemt kontekst eller et sett med jobbkrav. I et forsøk på å 

drive forskningen på sosial støtte videre, utarbeidet Jolly og kolleger (2020) et integrert 

rammeverk. Rammeverket bygger på Bakker og Demerouti (2017) sin JD-R teori, og fungerer 

i hovedsak som et omfattende “konseptuelt kart”, som viser hvordan sosial støtte, uavhengig 

av og sammen med jobbkrav, kan forme arbeidsmessige utfall via intrapersonlige og 

mellommenneskelige prosesser (Jolly et al., 2020). For fremtidig forskning kan slike 

rammeverk dermed være hensiktsmessig å ta utgangspunkt i for å få en mer helhetlig 

forståelse av når og hvorfor sosial støtte modererer.  

Ulike effekter av sosial støtte har vist seg å kunne avhenge av kilden (Tews et al, 

2020; Toker et al., 2015), antakeligvis på grunn av ulike intrapersonlige og 

mellommenneskelige prosesser. Selv om ulike former for sosial støtte i noen tilfeller har vist 

seg å ha ulike effekter på forskjellige utfall (Chiaburu & Harrison, 2008), er det imidlertid en 

mangel på studier som skiller mellom støtte fra ulike kilder innen dette forskningsfeltet (Jolly 

et al., 2020). Inneværende studie er dermed et bidrag til forskningslitteraturen på dette 

området, selv om det ikke ble funnet støtte for modererende effekter av lederstøtte eller støtte 

fra andre kollegaer. I fremtidige studier kunne det vært hensiktsmessig å inkludere andre 

kilder til støtte som moderator i relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR. Eksempelvis 
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kan støtte fra ektefeller tillate arbeidstakere å diskutere arbeidsrelaterte problemer, noe som 

kan bidra til at disse blir sett fra et annet perspektiv (Lim, 1996). Dermed kan det tenkes at 

støtte fra ikke-arbeidsrelaterte kilder kan bidra til å svekke effekten av emosjonelle krav på 

NFR på andre måter enn den støtten som mottas fra arbeidsrelaterte kilder.  

Konklusjon 

Hensikten med inneværende studie var å undersøke hvorvidt emosjonelle krav ville 

ha en positiv sammenheng med arbeidstakeres NFR, og om en slik sammenheng kunne 

svekkes ved å inkludere forskjellige faktorer på både individnivå og gruppenivå. NFR kan 

bidra til å forklare hvordan stressende arbeidsbetingelser og arbeidstakeres umiddelbare 

reaksjoner tilhørende disse over tid kan virke helseskadelige. E-R modellen (Meijman & 

Mulder, 1998) og tidligere empiri tyder på at NFR kan oppstå som en konsekvens av at 

arbeidstakere vil bruke ekstra energi på atferds- og emosjonsregulering for å imøtekomme 

emosjonelle krav (Zohar et al., 2003). Resultatene fra analysen illustrerte en positiv 

sammenheng mellom emosjonelle krav og NFR. Dette bidrar blant annet til å understreke 

betydningen emosjonelle krav kan ha på arbeidsplassen samt hvilke helsemessige 

konsekvenser disse kan ha. Et annet mål med studien var derfor å undersøke om 

jobbressursen sosial støtte kunne bufre relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR. Mer 

spesifikt ble sosial støtte fra leder og kollegaer inkludert som moderatorer i studien, ettersom 

det fremdeles er begrenset med kunnskap om ulike kilder til sosial støtte kan ha en bufrende 

effekt på forskjellige aspekter ved forholdet mellom belastninger og helse. Resultatene viste 

imidlertid at verken sosial støtte fra leder eller kollegaer fungerte som buffere på 

sammenhengen mellom emosjonelle krav og NFR.   

Videre ble delt persepsjon av transformasjonsledelse på gruppenivå inkludert i 

studien. På bakgrunn av “crossover”- teori (Westman, 2001) og COR- teorien (Hobfoll, 

2001) ble det antatt at delt persepsjon av transformasjonsledelse ville ha en bufrende effekt på 
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relasjonen mellom emosjonelle krav og NFR. Denne antakelsen ble derimot ikke 

støttet. Studien vil likevel være et bidrag til forskningslitteraturen på dette området, da det til 

vår kunnskap ikke eksisterer tidligere studier som har undersøkt delt persepsjon av 

transformasjonsledelse som moderator i henhold til NFR. Ved å ta kontekstuelle faktorer som 

ledelse i betraktning sett i sammenheng med arbeidstakeres helse og velvære, kan fremtidige 

studier tenkes å produsere andre resultater ved å anvende et longitudinelt design. Dette vil 

være viktig kunnskap i årene framover. Fokus på teambasert produksjon vil sannsynligvis 

fortsette å øke, i tillegg til at arbeidsplasser i større grad preges av gjensidig 

avhengighet, noe som kan øke muligheten for at “crossover”-effekter oppstår på 

arbeidsplassen.  
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