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Abstract
Working from home has received growing attention in today’s working life due to the Covid-
19 pandemic. The imposed use of home office might have accelerated a change in the
functioning of working life, as one had to cooperate over longer distances and use digital
tools. Based on this, a significant part of the research in the field may be outdated. As
employees return to an almost normal everyday life in the time after the pandemic, it will thus
be important to be able to say something about the purpose of maintaining the possibility of
further use of the home office. The purpose of this study is thus to investigate whether daily
role ambiguity affects the daily task performance of employees working from home. In
addition, we investigated whether employee’s regulatory focus, as measured by promotion-
and prevention focus, moderates this relationship. The study is a quantitative diary study
based on data collected from 61 respondents (N = 305) from different occupations and
industries in Norway. The respondents answered a questionnaire every day over a five-day
work week. In addition, they completed a general questionnaire to measure their personal
characteristics, including regulatory focus. The results from the study show that role
ambiguity and task performance fluctuate at day level. The multi-level analysis showed a
negative relationship between daily role ambiguity and daily task performance. However, the
results show that regulatory focus does not moderate the relationship between daily role
ambiguity and daily task performance. In addition, no support was found for the relationship
between regulatory focus and task performance. The study results suggests that high levels of
daily role ambiguity will negatively affect daily task performance for employees working

from home, regardless of which regulatory focus they have.

Keywords: role ambiguity, task performance, regulatory focus, promotion focus,

prevention focus, diary study, job demand-resource theory, home office
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Sammendrag

Arbeid pa hjemmekontor har fatt gkt oppmerksomhet i dagens arbeidsliv grunnet covid-19
pandemien. Palagt bruk av hjiemmekontor kan ha fremskyndet en endring i arbeidslivets
fungering i form av samarbeid over lengre distanser og bruk av digitale verktgy. Pa bakgrunn
av dette kan det argumenteres for at en betydelig del av forskningen pa feltet kan vere
utdatert. Etter hvert som arbeidstakere vender tilbake til en tilneermet normal hverdag i tiden
etter pandemien vil det dermed veere sentralt & kunne si noe om hensikten ved a opprettholde
muligheten for videre bruk av hjemmekontor. Hensikten med denne studien er dermed a
undersgke hvorvidt daglig rolleuklarhet pavirker daglig oppgaveprestasjon hos medarbeidere
pa hjemmekontor. | tillegg ensker vi a undersgke om medarbeidernes regulerende fokus, i
form av promotion fokus og prevention fokus, kan ha en modererende effekt pa denne
sammenhengen. Studien er en kvantitativ dagbokstudie og bygger pa data samlet inn fra 61
respondenter (N = 305) fra ulike yrker og bransjer i Norge. Respondentene besvarte et
sparreskjema hver dag over en fem dagers arbeidsuke. De fylte i tillegg ut et generelt
sparreskjema for a kartlegge personlige karakteristikker hos respondentene, deriblant
regulerende fokus. Resultatene fra studien viser at rolleuklarhet og oppgaveprestasjon
fluktuerer pa dagniva. Flernivaanalysen viser en negativ sammenheng mellom daglig
rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon. Det ble derimot ikke funnet stgtte for at
regulerende fokus pavirker den negative sammenhengen eller daglig oppgaveprestasjon
direkte. Foreliggende studie antyder dermed at daglig rolleuklarhet vil veere hindrende for
medarbeidernes daglige oppgaveprestasjon pa hjemmekontor, uavhengig av hvilket

regulerende fokus de har.

Ngkkelord: rolleuklarhet, oppgaveprestasjon, regulerende fokus, promotion fokus,

prevention fokus, dagbokstudie, jobbkrav-ressurs teori, hjemmekontor
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Introduksjon

Dagens arbeidsliv er i stadig endring som fglge av gkt globalisering, konkurranse,
digitalisering og et skiftende marked (McShane et al., 2021). Covid-19 pandemien medfarte
ytterligere utfordringer og endringer i det norske arbeidslivet i form av pabudt bruk av
hjemmekontor for en starre andel medarbeidere (Solberg, 2020). Organisasjoner ble dermed
tvunget til & utvikle nye lgsninger for produksjon for a tilpasse seg samfunnets nye krav. Dette
innebar blant annet a tilpasse medarbeidernes nye arbeidshverdag slik at de kunne prestere fra
hjemmekontoret. Organisasjoner kan i slike tilfeller benytte kunnskap fra empiriske studier
for & undersgke hvilke faktorer som bidrar til gkte prestasjoner pa hjemmekontor, samt
undersgke hvilke personlige disposisjoner og jobbstressorer som foreligger, og dermed utgjar
en mulig risikofaktor ved arbeidssituasjonen. Empiriske studier har eksempelvis vist at
medarbeidere som presterer opplever gkt mestringstro og jobbengasjement (Bakker, 2011,
Judge & Bono, 2001; Tims et al., 2014). Ettersom jobbprestasjon er sentralt for bade
organisasjon og individ kan det argumenteres for at det trolig er et av de mest undersgkte
aspektene i organisasjonsforskningen (Gorman et al., 2012; Murphy & Cleveland, 1995). Ved
a identifisere hvilke faktorer som hemmer jobbprestasjon pa hjemmekontor vil organisasjoner
kunne iverksette malrettede tiltak for a forebygge dette. Disse tiltakene vil bade kunne hjelpe
organisasjonen i a oppna sine mal og sikre mestring og utvikling for medarbeiderne. Innenfor
jobbprestasjon representerer oppgaveprestasjon den jobbprestasjon som direkte knyttes til
organisasjonens produksjon. En medarbeiders oppgaveprestasjon defineres som atferd som
anerkjennes i det formelle belgnningssystemet og som er en del av de krav som omfattes av
arbeidsbeskrivelsen (Williams & Anderson, 1991). Oppgaveprestasjon knyttes til
medarbeiderens tilgjengelige ressurser og jobbkrav som pavirker evnen til & prestere (Bakker

et al., 2008).
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Jobbkrav-ressurs teorien (JD-R) postulerer at balansen mellom en medarbeiders
ressurser og jobbkrav pavirker medarbeiderens oppgaveprestasjon (Bakker et al., 2004). En
medarbeider som presterer optimalt, vil ifglge JD-R teorien oppleve hgy grad av
jobbengasjement, samt en balanse mellom tilstrekkelig mengde ressurser i forhold til de
jobbkrav som eksisterer i arbeidssituasjonen. Pa den andre siden vil en medarbeider som
presterer mindre godt kunne oppleve belastning grunnet en ubalanse mellom tilgjengelige
ressurser og jobbkrav (Bakker et al., 2008). Statens arbeidsmiljginstitutts arsrapport for 2020
viste at mer enn 60 prosent av norske arbeidstakere opplever hgye jobbkrav, noe som tilsvarer
1,6 millioner arbeidstakere (Statens arbeidsmiljg institutt, 2020, s.23). Det er dermed sentralt
a identifisere jobbkrav i arbeidsmiljget, for a sikre at medarbeidere som opplever hgye
jobbkrav ikke opplever at disse star i ubalanse med tilgjengelige ressurser i trad med JD-R
teorien. Jobbkrav skilles inn i utfordrende og hindrende jobbkrav (Lepine et al., 2005), hvor
hindrende jobbkrav i form av rolleuklarhet har vist seg & ha en negativ sammenheng med
jobbprestasjon (Gilboa et al., 2008; Jex, 1998). For a sarge for effektiv oppgaveprestasjon i
organisasjonen er det derfor sentralt for organisasjoner a identifisere jobbkrav i
arbeidsmiljoet, og a forsta mekanismene der disse kan pavirke medarbeiderne negativt.
Dersom organisasjoner finner en god balanse mellom jobbkrav og ressurser og tilpasser disse
til individuelle behov, vil de kunne oppna engasjerte medarbeidere som presterer. Ettersom
jobbkrav og belastning i seg selv er en uunngaelig del av arbeidslivet, stiller
arbeidsmiljgloven krav til ethvert arbeidsmiljg for a sikre at arbeidsgiver arbeider
forebyggende for & begrense belastningen pa medarbeiderne. Arbeidsmiljgloven stiller krav til
at arbeidstakere ikke skal utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger
(Arbeidsmiljgloven - aml, 2005, §4-1). Det er derfor bade i arbeidsgivers og arbeidstakers
interesse at organisasjonen arbeider forebyggende for a sikre at arbeidet er organisert pa en

slik mate at det ikke skaper belastning for arbeidstakeren.
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Forskning peker spesielt pa rolleuklarhet som en form for hindrende jobbkrav som kan
fare til redusert oppgaveprestasjon (Gilboa et al., 2008; Tubre & Collins, 2000). Rolleuklarhet
oppstar nar medarbeideren ikke far tilstrekkelig informasjon eller instruksjon om hva som
forventes av en i jobben (Katz & Kahn, 1978; Ortqvist & Wincent, 2006). Mangelen pa
informasjon og instruksjon skaper uklarhet knyttet til rollens forventninger, ansvarsomrader,
oppgavebeskrivelser og mal. Dette vil kunne fare til at medarbeidere far vansker med a
prestere optimalt i jobben ettersom de ikke vet hva som forventes av dem. | trad med JD-R
teorien vil rolleuklarhet bli en belastning for medarbeideren som negativt pavirker
jobbprestasjon (Bakker et al., 2004).

Endringer i omgivelsene og utilstrekkelig kommunikasjon er forhold som kan bidra til
opplevd rolleuklarhet (Kahn et al., 1964). | manedene etter 12. mars 2020 var Norge
nedstengt grunnet covid-19 pandemien, og norske arbeidstakere ble plassert pa hjemmekontor
(Solberg, 2020). Dette representerer en starre endring for medarbeiderne, som kan ha fart til
gkt rolleuklarhet i tiden etter nedstengning. Grunnet at rolleuklarhet er en strukturelt bestemt
stressor vil endringer i arbeidets struktur og organisering kunne pavirke grad av rolleuklarhet
(Lazarus & Folkman, 1984). Det er derfor av interesse a undersgke rolleuklarhet hos
medarbeidere som har opplevd endring i sine arbeidsbetingelser, i form av endret
arbeidssituasjon. Flere studier har vist at rolleuklarhet som hindrende jobbkrav negativt
pavirker oppgaveprestasjon (Gilboa et al., 2008; Tubre & Collins, 2000). Det eksisterer
derimot lite kunnskap om hvordan denne sammenhengen pavirker de ansatte ved palagt
hjemmekontor. Ettersom endring kan pavirke rolleuklarhet (Yousef, 2000), er det derfor av
interesse a undersgke denne sammenhengen pa hjemmekontor.

Til tross for at hindrende jobbkrav pavirker medarbeiders oppgaveprestasjon negativt,
har forskning vist at ressurser kan vaere med pa a dempe den negative effekten (Xanthopoulou

et al., 2007). Selvregulering opptrer som en personlig ressurs der individet tolker og forstar
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omgivelsene rundt seg som videre pavirker atferd (Bandura, 1991). En medarbeiders
regulerende fokus har vist seg & pavirke jobbprestasjon (Forster et al., 2003; Gorman et al.,
2012). Higgins (1998) deler regulerende fokus inn i to underkategorier, henholdsvis
«promotion» fokus og «prevention» fokus!. Promotion fokuserte medarbeidere er mest
opptatt av suksess og prestasjoner, mens prevention fokuserte medarbeidere i sterre grad har
et sikkerhetsbehov der de sgker & unnga tapssituasjoner. Basert pa dette kan det tenkes at
promotion fokuserte og prevention fokuserte individer utviser ulik atferd i mgte med
prestasjonssituasjoner. For & belyse individuelle forskjeller i oppgaveprestasjon, vil denne
studien derfor undersgke om regulerende fokus er forbundet med medarbeiderens daglige
oppgaveprestasjon. Som en videre oppfalgning av Bakker og Demeroutis (2017) arbeid med a
integrere personlige ressurser i JD-R teorien, vil studien undersgke hvorvidt medarbeiderens
regulerende fokus kan ha en modererende sammenheng mellom daglig opplevd rolleuklarhet

og daglig oppgaveprestasjon.

Studiens kontekst og design

I Norge farte covid-19 pandemien til en starre nedstengning av samfunnet fra mars
2020 som i varierende grad pavirket hverdagen til norske arbeidstakere. Regjeringen innsatte
krav og oppfordringer om bruk av hjemmekontor for & begrense sosial kontakt i strategien for
a begrense smitte av viruset (Solberg, 2020). Arbeidsgivere innfarte derfor delvis tvungne,
midlertidige hjemmekontor-ordninger som i varierende grad har vert praktisert siden mars

2020. Dataene som er brukt i foreliggende studie ble samlet inn hgsten 2020 og utvalget

1 Ettersom det ikke eksisterer tilsvarende norske begreper for «promotion» fokus og «prevention»

fokus, vil foreliggende studie benytte de engelske begrepene.
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bestar av arbeidstakere fra ulike yrker og bransjer i Norge, bade innen privat og offentlig
sektor.

Tradisjonelt har forskning innen arbeids- og organisasjonspsykologi anvendt
tverrsnitts- og longitudinelle studier (Ohly et al., 2010). Dette gjelder ogsa for studier av
jobbkrav-ressurs teorien. Slike studier undersgker kun variablene ved statiske malinger, noe
som farer til at dagniva variasjoner ikke kommer frem i studiene. Kvantitative daghok studier
innebarer & samle inn kvantitative data daglig over en kortere tidsperiode. Forskningsdesignet
gir mulighet for a undersgke variasjoner i variablene fra dag til dag, samtidig som dataen
samles inn pa intrapersonlig niva. Som et svar pa Demerouti og Bakker (2011) sitt gnske om
flere studier som undersgker JD-R teoriens antatte sammenhenger pa dagniva, vil
foreliggende studie benytte data fra en kvantitativ dagbokstudie som metode for & undersgke
det dynamiske forholdet mellom daglig rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon. Samtidig
vil studien undersgke hvordan det dynamiske forholdet pavirkes av personlige ressurser i
form av regulerende fokus. Studien vil dermed kunne bidra til en dypere forstaelse for
individuell oppgaveprestasjon, og hvordan daglig tilstedeveerende jobbkrav, i form av
rolleuklarhet, pavirker daglig oppgaveprestasjon.

Formalet med foreliggende studie er & undersgke hvordan daglig rolleuklarhet og
personlige ressurser i form av regulerende fokus vil virke inn pa medarbeideres daglige
oppgaveprestasjon pa hjemmekontor. Dette skal undersgkes gjennom jobbkrav-ressurs teorien
(Job demands-resources theory, JD-R) til Demerouti og kolleger (2001). Teorien postulerer at
jobbkrav skaper belastning pa medarbeideren som negativt pavirker oppgaveprestasjon hvor
personlige ressurser vil virke inn pa dette forholdet. Det antas dermed i foreliggende studie at
jobbkrav, i form av rolleuklarhet, negativt vil pavirke oppgaveprestasjon. Samtidig skal vi
undersgke antagelsen om at personlige ressurser, i form av medarbeiderens regulerende fokus,

modererer dette forholdet. Gjennom & undersgke denne sammenhengen vil studien kunne gi
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gkt innsikt i hvordan individuelle forskjeller i form av regulerende fokus kan pavirke den

eksisterende belastingen pa medarbeiderens daglige oppgaveprestasjon pa hjemmekontor.

Teoretisk rammeverk

Organisasjoner er avhengig av dyktige medarbeidere for & skape resultater, og
medarbeideren omtales dermed ofte som organisasjonens fremste ressurs. For at
organisasjoner skal prestere er det derfor sentralt at det investeres i medarbeiderne. Dersom en
medarbeider ikke presterer vil det ga ut over organisasjonens overordnede prestasjon, noe
som er kostnadskrevende for organisasjonen. I tillegg kan mangel pa jobbprestasjon pavirke
individet negativt, blant annet gjennom endring i motivasjon og jobbengasjement (Bakker &
Demerouti, 2017). Ettersom medarbeideres prestasjonsniva pavirker bade organisasjonen og
individet er det av interesse & undersgke variabler som kan hindre jobbprestasjon. Pa
bakgrunn av denne kunnskapen kan organisasjoner sette inn malrettede tiltak for & forebygge
en nedgang i jobbprestasjon (Cummings & Worley, 2019).

Jobbprestasjon referer til atferd som bidrar til organisasjonens maloppnaelse. Ifglge
Motowidlo og kolleger (1997) er jobbprestasjon et konstrukt som kjennetegnes av flere
faktorer. For det farste er prestasjon et atferdsmessig konstrukt. Motowidlo og kolleger (1997)
papeker at begrepet prestasjon ma skilles fra det som omtales som atferd og resultat. Atferd
henviser til hva medarbeiderne gjer nar de er pa jobb, mens prestasjon er atferd som kan
vurderes som positiv eller negativ for medarbeiderens og organisasjonens effektivitet.
Resultat derimot er tilstander til individ eller ting som endres av prestasjon og som enten
bidrar til eller hindrer organisatorisk maloppnaelse. Ettersom resultat pavirkes av faktorer
utenfor individets kontroll, representerer det ikke hele bildet av individets bidrag til
organisatoriske mal. Dermed understreker Motowidlo og kolleger (1997) at modeller for

jobbprestasjon burde fokusere pa medarbeiders atferd fremfor resultatet av deres atferd.
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Foreliggende studie skiller mellom prestasjon og resultat ved at det er den faktiske atferden
medarbeideren utviser som males i skalaen for oppgaveprestasjon.

For det andre er prestasjon et flerdimensjonalt konstrukt, hvor det er vanlig a skille
mellom kontekstuell prestasjon og oppgaveprestasjon (Borman & Motowidlo, 1993).
Kontekstuell prestasjon referer til atferd som fremmer det organisatoriske, sosiale og
psykologiske miljget pa arbeidsplassen. Dette omhandler all omkringliggende atferd som ikke
er direkte knyttet til organisasjonens maloppnaelse. Denne formen for prestasjon innebaerer
eksempelvis ekstraordinaer medarbeideratferd, ettersom prestasjonen i disse atferdene strekker
seg videre fra det arbeidsgiver gjennom avtale kan forvente av medarbeideren (Lam et al.,
2016). Oppgaveprestasjon derimot, utgjer medarbeiderens bidrag til organisasjonens
prestasjon og defineres som atferd som anerkjennes i det formelle belgnningssystemet, og
som er en del av de krav som beskrives i arbeidsbeskrivelsen (Williams & Anderson, 1991).
Oppgaveprestasjon beskriver individets spesifikke atferd (Motowidlo et al., 1997). Tidligere
forskning har vist at oppgaveprestasjon bidrar til generell effektivitet (Conway, 1999;
Motowidlo et al., 1997). Denne formen for prestasjon er tett knyttet til organisasjonens
legitime interesse og virksomhet, der denne prestasjonen er det som utgjer organisasjonens
produkt. Dette kan veere atferder direkte knyttet til produksjon av produkter, tjenester og salg.
Oppgaveprestasjon utgjar den prestasjon som forventes basert pa medarbeiderens formelle
stilling og utgjer dermed en sentral del av medarbeiderens arbeidshverdag (Williams &
Anderson, 1991).

Medarbeidere som utviser hgy grad av oppgaveprestasjon vil vaere en ressurs for
organisasjonen, ettersom medarbeideren bidrar til & produsere i trad med organisasjonens mal.
Maling av medarbeiderens oppgaveprestasjon vil dermed gi en tilbakemelding til
medarbeideren om i hvilken grad arbeidet er tilfredsstillende, og om den arbeidsinnsatsen som

legges ned resulterer i prestasjon. Samtidig vil medarbeidere som opplever a prestere pa jobb
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utvise starre engasjement og jobbtilfredshet (Hakanen et al., 2008). Breevaart og kolleger
(2014) fant eksempelvis at transformasjonsledelse var en sentral prediktor for medarbeidernes
jobbprestasjoner. Forfatterne forklarte denne sammenhengen med at ledere som utviser
transformasjonsledelse hadde en positiv pavirkning pa medarbeidernes jobbengasjement,
fordi disse lederne utviste sosial statte og ga medarbeiderne autonomi. Medarbeiderne antas a
benytte disse ressursene til & handtere jobbutfordringer, noe som dermed kan bidra til &
forbedre deres jobbprestasjoner. Andre studier peker pa hvordan faktorer ved medarbeideren
kan veere med pa a pavirke oppgaveprestasjon. Blant annet har flere studier vist at emosjonell
intelligens og personlighetstrekket planmessighet predikerer oppgaveprestasjon (Bakker et al.,
2012; Pekaar et al., 2017; Vidyarthi et al., 2014; Wilmot & Ones, 2019). I tillegg har
motivasjon og engasjement vist seg a ha en positiv pavirkning pa jobbprestasjoner (Bakker &
Demerouti, 2017). Motivasjon hjelper medarbeideren til & veere malorientert og fokusere pa
oppgaven, mens engasjerte medarbeidere har energi og entusiasme til & prestere bra.
Manglende oppgaveprestasjon innebarer pa sin side at medarbeideren ikke har utfart
sitt arbeid tilfredsstillende i trdd med sin arbeidskontrakt og stillingsbeskrivelse. Dette gir
over tid grunnlag for oppsigelse eller avskjed. Det kan vere flere arsaker til at medarbeidere
ikke presterer godt nok. Blant annet har flere studier vektlagt de situasjonelle faktorene i
arbeidsmiljget, som blant annet mangel pa ressurser og tilstedeveerelse av stressorer (Bakker
& Demerouti, 2017; Hakanen et al., 2008). En generell antagelse innen arbeidspsykologi er at
jobbstressorer reduserer individets evne til & utave kontroll over arbeidsmiljget, noe som igjen
antas & pavirke medarbeiderens evne til & fungere effektivt (Fried et al., 1998; McGrath,
1976). Eksempelvis har jobb-familie konflikt vist seg & ha negativ effekt pa jobbprestasjon
(Nohe et al., 2014). Jobb-familie konflikt er et psykologisk fenomen som oppstar nar det er
ubalanse mellom jobben og hjemmelivet (Obrenovic et al., 2020). Det negative forholdet

mellom jobb-familie konflikt og jobbprestasjon kan forklares ved at konflikten farer til
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negative emosjoner som kan fare til redusert psykologisk velvaere. Dette kan manifestere seg
til en negativ holdning mot utfarelse av sine arbeidsoppgaver som gir en nedgang i
effektivitet. Pa den andre siden har flere studier vist at medarbeidere som har fleksible
jobblgsninger, inkludert hjemmekontor, opplever mindre jobb-familie konflikt (Joyce et al.,
2010; Solis, 2016). I tillegg har hjemmekontor vist seg a ha positiv effekt for bade
jobbtilfredshet og jobbprestasjon (Kroll & Niesch, 2019).

Videre kan redusert jobbprestasjon forklares ved at medarbeideren mangler ressurser
til & handtere krav som oppstar i arbeidslivet. En studie av Bakker og kolleger (2003) viste for
eksempel at nar organisasjoner ikke tilrettelegger for at medarbeidere har tilstrekkelig med
ressurser, sa farer det til nedgang i forpliktelse og tilbaketrekning, som bidrar til nedgang i
jobbprestasjon. Andre studier har fokusert pa hvordan hindrende stressorer pavirker generell
jobbprestasjon (LePine et al., 2004; Lepine et al., 2005). Hindrende stressorer referer til
stressorer som er utenfor medarbeiderens kontroll, og hindrer muligheter for individuell
utvikling (Lepine et al., 2005). Wallace og kolleger (2009) fant eksempelvis at rollestressorer,
i form av rolleuklarhet negativt pavirker jobbprestasjon.

Til tross for at forskning har ulike perspektiver pa arsakene til nedgang i
jobbprestasjon, er det enighet om at mangel pa jobbprestasjon har negativ effekt for bade
medarbeider og organisasjon. Det er derfor sentralt & undersgke hvordan medarbeidere
handterer stressorer og ressurser i arbeidsmiljget. Ettersom pandemien farte til at
medarbeidere ble palagt & arbeide pa hjemmekontor, oppsto det samtidig et behov for &

undersgke disse faktorene i en hjemmekontor-situasjon.

Daglig fluktuasjoner av oppgaveprestasjon

Dagene i en arbeidsuke er ulike, der mandag skiller seg fra eksempelvis onsdag og

fredag (Pindek et al., 2021). Dette skaper en variert og dynamisk arbeidshverdag som er
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positivt for medarbeideren ved at det forhindrer monotont arbeid som kan resultere i
kjedsomhet (Kass et al., 2001). Pa den andre siden kan dynamiske arbeidssituasjoner samtidig
fare til ujevn arbeidsbelastning som negativt kan pavirke medarbeideren (Bakker et al., 2008;
Karasek, 1979). Til tross for behovet for & undersgke mulige variasjoner i
arbeidsmiljevariabler, blir organisasjonsforskningen kritisert for a ha en statisk tilnaerming til
flere organisasjonspsykologiske variabler (Pindek et al., 2021). Ployhart og VVandenberg
(2010) papeker hvordan forskning benytter statisk maling av variabler, til tross for at
hypotesene er dynamiske i sin utforming. Teoriene som benyttes i psykologiske studier tilsier
at hypotesene gjerne sier noe om hvordan to eller flere variabler forholder seg til hverandre
over tid. | tverrsnittstudier blir bade prediktorvariablene og utfallsvariablene malt statisk med
en maling pa samme tidspunkt (Pindek et al., 2021). | slike studier konkluderes det med at
forholdet mellom to statiske variabler malt pa samme tidspunkt har et dynamisk forhold hvor
den ene variabelen farer til eller pavirker den andre. Studien har derimot ikke i realiteten
undersgkt sammenhengene over tid, men kun undersgkt sammenhengen mellom de to
variablene pa ett tidspunkt gjennom én statisk maling.

Som en lgsning pa den statiske malingen i tverrsnittstudier benyttes longitudinelle
studier der flere malinger blir gjort med lengre intervaller pa eksempelvis tre, seks eller tolv
maneder (Ployhart & Vandenberg, 2010). Dette gir muligheten til & undersgke variablenes
pavirkning pa hverandre over et bestemt tidsintervall pa eksempelvis tre maneder.
Utfordringen med longitudinelle studier er at fluktuasjoner som har oppstatt i tidsrommet
mellom malingene ikke blir undersgkt. Dersom oppgaveprestasjon fluktuerer eller er
avhengig av situasjonelle forhold i tidsrommet mellom malingene vil ikke slike studier fange
opp dette (Ohly et al., 2010). Ved a benytte kvantitative dagbokstudier vil en dermed kunne
undersgke daglige variasjoner i variablene, som kan gi en mer nyansert maling av ulike

sammenhenger. Gjennom dagbokstudier far deltakerne muligheten til a gi et mer presist bilde
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av sin hverdag gjennom ferske refleksjoner. Refleksjonene er i mindre grad pavirket av
deltakerens evne til riktig gjenhenting av hukommelse, noe som kan fare til starre ngyaktighet
I innrapportert data (Ohly et al., 2010).

Til tross for at oppgaveprestasjon er mye studert innen organisasjonspsykologisk
forskning, sa foreligger det fa studier som har undersgkt hvordan oppgaveprestasjon opptrer
pa dagniva (Gorman et al., 2012; Murphy & Cleveland, 1995). Pindek og kolleger (2021) fant
i sin studie av arbeidsstressorer stgtte for at medarbeidere opplever et skille mellom
arbeidsdager og helgedager, samt mellom ukestart og ukeslutt i form av mandag og fredag.
Eatough og kolleger (2016) forklarer at noe av den daglige variasjonen oppstar grunnet
daglige arbeidsopplevelser i form av arbeidsstressorer. Arbeidsstressorer er dermed undersgkt
som en forlgper til daglige variasjoner i medarbeidernes atferd (Beattie & Griffin, 2014).
Daglige fluktuasjoner i arbeidsstressorer gir grunnlag for & undersgke om disse variasjonene
skaper fluktuasjoner ogsa ved andre variabler pa arbeidsplassen, slik som oppgaveprestasjon.
Binnewies og kolleger (2009) fant stgtte for at jobbprestasjon kan variere fra dag til dag i
sammenheng med daglig restitusjon. Basert pa argumentene til Pindek og kolleger (2021) og
studien til Binnewies og kolleger (2009) forventes det i foreliggende studie at
oppgaveprestasjon kan fluktuere pa dagniva, og dermed fluktuerer oftere enn det
longitudinelle studier kan male, og derav avdekke. Det er derfor av interesse & undersgke
oppgaveprestasjon pa dagniva, for a avdekke mulige fluktuasjoner. Dette gir grunnlag for

studiens farste hypotese:

Hypotese 1: Oppgaveprestasjon vil fluktuere pa dagniva.
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Jobbkrav-ressurs teorien

Forskning pa jobbprestasjon er sentralt og utbredt innen arbeids- og
organisasjonspsykologi. En av de mest siterte teoriene om forlgperne til jobbprestasjon er
jobbkrav-ressurs teorien (job demand-resources theory, JD-R) (Bakker & Demerouti, 2017).
Foreliggende studie vil derfor benytte seg av JD-R teorien som rammeverk for a forklare
variablenes sammenheng. JD-R teorien forklarer hvordan det organisatoriske miljget kan
pavirke medarbeideres velvere og jobbprestasjon basert pa tilstedevarelsen av krav og
ressurser (Bakker & Demerouti, 2017). Tidligere ble teorien brukt til & forklare forlgperne til
utbrenthet, men Bakker og kolleger (2004) reviderte teorien til & inkludere jobbprestasjon som
utfall. Teorien er en videreutvikling av Karaseks (1979) jobbkrav-kontroll modell som viser
hvilken belastning som kan oppsta dersom det forekommer hgye krav og lite kontroll i
arbeidssituasjonen. Videre inneholder JD-R teorien mange av de samme elementene som i
andre stressmodeller (Hackman & Oldham, 1980; Hobfoll, 1989). Teorien har fatt sin
popularitet grunnet sin anvendbarhet ettersom teorien tar for seg bade positive og negative
arbeidsmiljgfaktorer.

JD-R teorien beskriver at et arbeidsmiljg kan karakteriseres av en rekke ulike jobbkrav
0g jobbressurser. Jobbkrav defineres som de fysiske, psykologiske, sosiale eller
organisatoriske aspektene ved jobben som krever varig fysisk og/eller psykologisk innsats, og
som derfor er assosiert med bestemte fysiologiske og/eller psykologiske kostnader
(Demerouti et al., 2001). Eksempler pa jobbkrav kan vere jobbpress i form av korte
tidsfrister, hgye prestasjonskrav, jobb-familie ubalanse og stress (Bakker et al., 2008). Lepine
0g kolleger (2005) skiller videre mellom utfordrende og hindrende jobbkrav. Utfordrende
jobbkrav defineres som krav som er innsatskrevende, men som har potensiale til & fremme
personlig vekst og maloppnaelse for medarbeideren. Utfordrende jobbkrav behgver dermed

ikke utelukkende veere negativt for medarbeideren, men kan ifglge JD-R teorien skape gkt
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motivasjon. For at utfordrende jobbkrav skal kunne skape motivasjon for medarbeideren
forutsetter det at medarbeideren opplever at det foreligger tilstrekkelig mengde ressurser for a
handtere jobbkravet. Den andre formen for jobbkrav omtales som hindrende jobbkrav.
Hindrende jobbkrav er jobbkrav eller omstendigheter rundt arbeidet som involverer
overdrevne eller ugnskede begrensninger som forstyrrer et individs evne til & oppna verdsatte
mal (Cavanaugh et al., 2000). | trad med JD-R teorien vil hindrende jobbkrav kunne skape
belastning for medarbeideren, dersom medarbeideren opplever at de ressursene som er
tilgjengelige i arbeidssituasjonen ikke er tilstrekkelige til & handtere jobbkravet.

JD-R teorien postulerer at hindrende jobbkrav, som rolleuklarhet, negativt pavirker
medarbeidernes jobbprestasjon gjennom en belastningsprosess. Gjennom & undersgke mulig
belastende jobbkrav, i form av rolleuklarhet, kan organisasjonen arbeide malrettet bade for a
sikre medarbeideres velvare og helse, og sikre prestasjon for organisasjonen. Bakker og
Demerouti (2017) omtaler rolleuklarhet som et hindrende jobbkrav, der rolleuklarhet kan fere

til belastning grunnet gkt grad av rollestress, som negativt pavirker jobbprestasjon.

Rolleuklarhet og oppgaveprestasjon

Rolleteori vektlegger viktigheten av sosiale relasjoner for a predikere maten arbeid
utferes i organisasjoner. En rolle pa arbeidsplassen innebefatter de forventningene som
knyttes til de ansvarsomrader eller krav som assosieres med utfaringen av spesifikke jobber
(Dierdorff & Rubin, 2007; Murphy & Jackson, 1999). Organisasjoner bestar av et system av
roller som samhandler, hvor individuelle jobbprestasjoner kan formes av andre roller i
systemet (Katz & Kahn, 1978). Rolleforventningene som knyttes til hver enkelt medarbeiders
atferd oppstar basert pa de konkrete stillingsbeskrivelser som eksisterer, medarbeiderens

tolkning og personliggjering av arbeidsaktivitetene, samt av arbeidets kontekst og
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organisering (Dierdorff et al., 2012). Utydelige eller motstridende rolleforventninger kan fare
til usikkerhet, og en opplevelse av rollestress for eksponerte medarbeidere.

Ifalge Kahn og kolleger (1964) bestar rollestress hovedsakelig av to kategorier:
rollekonflikt og rolleuklarhet. Rollekonflikt oppstar nar det eksisterer motstridende
forventninger knyttet til en rolle (Ortqvist & Wincent, 2006). Medarbeideren vil oppleve at
forventningene som knyttes til arbeidsutfgrelsen ikke er overensstemmende slik at
konsekvensen blir at ved rolleutfarelsen vil medarbeideren matte bryte med en eller flere av
forventningene. Rolleuklarhet vil pa sin side innebeere at arbeidstakeren ikke har fatt
tilstrekkelig informasjon eller instruksjon om hva som forventes av en i jobben (Ortqvist &
Wincent, 2006). Mangelen pa informasjon og instruksjon skaper uklarhet knyttet til rollens
forventninger, ansvarsomrader og oppgaveinstruksjoner. Manglende, uklare eller
motstridende forventninger til roller og derav til hverandres atferd vil kunne fare til
usikkerhet som kan pavirke medarbeiderens jobbprestasjon. Uklarhet rundt ansvarsomrader
og oppgaver medarbeideren har i sin rolle kan fare til at medarbeideren ma bruke tid pa a sgke
etter informasjon for a undersgke hvordan arbeidet skal utfgres far arbeidet kan pabegynnes.
Dette er tidkrevende, og tar dermed tid bort fra det opprinnelige arbeidet. Medarbeideren kan
oppleve en hindring i sitt mal om a gjennomfare arbeidsoppgaven, noe som kan skape
frustrasjon og stress og redusere medarbeiderens motivasjon.

Rolleuklarhet innebarer blant annet at medarbeideren ikke har mottatt tilstrekkelig
informasjon for a kunne utfgre sine arbeidsoppgaver, noe som kan fare til gkt frustrasjon.
Dersom medarbeideren opplever mangel pa informasjon kan det tenkes at medarbeideren vil
oppleve motvilje til & utfare arbeidsoppgavene sine, ettersom de faler at de ikke skylder
organisasjonen arbeidsinnsats. I tillegg har Jex (1998) vist at hindrende jobbkrav reduserer
medarbeideres evne til & prestere ved a avlede innsatsen bort fra a utfare jobbfunksjoner og

mot handtering av stressoren. Hindrende jobbkrav er ifglge JD-R teorien en belasting for
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medarbeideren ettersom det krever hgyere innsats av medarbeideren for & prestere. Over en
lengre tidsperiode vil dermed den hgye innsatsen gradvis bli en belastning for medarbeideren
som kan resultere i utmattelse eller utbrenthet. Flere studier har vist at utmattelse og
utbrenthet negativt pavirker jobbprestasjon (Bakker et al., 2008; Taris, 2006).

Medarbeiderens atferd pavirkes av input fra arbeidsomgivelsene, og dette kan skape
svake eller sterke situasjoner (Mischel, 1977). Situasjoner som skaper forventninger til
hvilken atferd som er passende kan karakteriseres som sterke situasjoner. | situasjoner med
lav grad av uklarhet oppstar det en felles konstruksjon av uniforme forventninger og passende
insentiver som medarbeiderne forholder seg til og arbeider etter (Mischel, 1977).
Medarbeiderne vil dermed i starre grad handle basert pa de tydelige roller og normer som
eksisterer i arbeidsmiljget. Lav grad av rolleuklarhet vil kunne fare til at arbeidsoppgavene
fremstar tydelige, noe som veileder atferden og skaper mulighet for jobbprestasjon. |
situasjoner med hgy uklarhet vil det derimot veere fraveer av klare roller, normer og belgnning,
noe som farer til at medarbeiderne i stgrre grad tar avgjarelser og handler basert pa egne
preferanser (Mischel, 1977). Slike situasjoner kan karakteriseres som svake da det ikke er
tydelig hvilken atferd som er forventet. Her vil medarbeideren dermed kunne oppleve
manglende informasjon og manglende forstaelse for egne og andres arbeidsoppgaver.
Rolleuklarhet inneberer den relative uforutsigbarheten som knyttes til manglende input fra
omgivelsene til & veilede atferd (Kahn, et al., 1964). | svake situasjoner der arbeidets
organisering og tilstedeveerelse av andre medarbeideres roller avtar, vil dermed grad av
rolleuklarhet kunne tilta.

Den forventede negative sammenhengen mellom rolleuklarhet og oppgaveprestasjon
kan forklares med Banduras teori om selvopplevd mestringstro (Bandura, 1997). Selvopplevd
mestringstro referer til «troen pa egen evne til @ mobilisere motivasjon, kognitive ressurser og

handlinger som trengs for @ mate situasjonelle krav» (Wood & Bandura, 1989, s. 408).
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Mestringstro handler dermed om individets tro pa hva en kan og ikke kan pa spesifikke
oppgaver. Hgy mestringstro er ngdvendig for at et individ skal ha fokus pa oppgaver i mgte
med vanskelige situasjoner (Wood & Bandura, 1989). Dersom medarbeideren mottar
utydelige instruksjoner pa hva som skal gjeres i jobben kan det fare til at medarbeideren blir
usikker pa sin egen evne til & mestre de oppgavene pa en god mate. Det finnes statte for at
rolleklarhet kan forsterke medarbeideres tro pa egen mestring (Brandmo et al., 2021; Jex et
al., 2001; Yousefi & Abdullah, 2019). Dersom medarbeideren vet hva som forventes for &
gjere en god jobb vil det forsterke tiltroen til egen kompetanse og evne til & mestre
utfordrende jobbsituasjoner som farer til mindre stress og gkt jobbprestasjon. Medarbeidere
med hgy mestringstro har stgrre sannsynlighet for a ta pa seg utfordrende oppgaver og
prestere bedre enn de med lav mestringstro. Dersom medarbeideren ikke har tro pa at egne
handlinger farer til gnsket utfall, vil det kunne svekke deres insentiv til & handle. Mestringstro
vil dermed pavirke medarbeiderens handling, og graden av innsats som legges ned. Dermed
kan lav mestringstro fungere som en selvoppfyllende profeti (Bandura, 1997).

Videre kan hgye krav og svekket mestringstro fare til engstelse og stress (Bandura,
1997; Jex et al., 2001; Karasek, 1979; Xanthopoulou et al., 2013). | tillegg er det vist at daglig
fluktuering av oppfattet rolleuklarhet er positivt relatert til daglig negativ affekt (Jones, 1996;
Yang & Diefendorff, 2009). Rolleuklarhet kan vekke affektive reaksjoner som angst og
ubehag grunnet usikkerheten rundt hva en skal gjgre, om innsatsen farer til prestasjon eller
om prestasjon vil fare til gnsket utfall (Beehr & Bhagat, 1985; Spector & Fox, 2002). Det kan
dermed tenkes at pa de dagene medarbeideren opplever a ikke vite hva som forventes av en,
vil de prestere darligere enn pa dager hvor de vet hva som forventes. Tidligere meta-analyser
har funnet en negativ sammenheng mellom rolleuklarhet og jobbprestasjon (Fisher &
Gitelson, 1983; Gilboa et al., 2008; Jackson & Schuler, 1985; Tubre & Collins, 2000), dette

stgttes ogsa av nyere studier (Akgunduz, 2015; June & Mahmood, 2011).
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Som tidligere papekt er ingen arbeidsdag lik (Pindek et al., 2021). Ettersom det derav
forventes at oppgaveprestasjon vil fluktuere pa dagniva, vil det samtidig veere av interesse a
undersgke rolleuklarhet pa samme betingelser. Rolleuklarhet har pa lik linje med
oppgaveprestasjon tradisjonelt veert undersgkt ved tverrsnitts- og longitudinelle studier, der
rolleuklarhet kun blir malt pa ett tidspunkt. Forskningen pa rolleuklarhet som en
tverrsnittsvariabel har vist at rolleuklarhet kan knyttes til flere faktorer i arbeidssituasjonen,
slik som jobbprestasjon, organisasjonstilhgrighet og emosjonell utmattelse (Morrissette &
Kisamore, 2020; Ortqvist & Wincent, 2006). Utfordringen med denne formen for studier er at
dagnivavariasjon av rolleuklarhet ikke framkommer i studiene. Prasada og kolleger (2020)
papeker at rolleuklarhet har blitt et problem for ansatte under covid-19 pandemien. Dette
begrunnes med at overgangen til hjemmekontor har fert til uklar informasjon, instruksjoner
og forventninger knyttet til oppgavene medarbeiderne ma utfare daglig. I tillegg kan
omorganiseringen til hjemmekontor ha fart til starre arbeidsmengder, noe som kan fare til
usikkerhet rundt hvilke oppgaver som ma prioriteres. Dette kan fare til gkt stress for
medarbeiderne, dersom de ikke har tilgang pa veiledning og ressurser som er ngdvendig for a
kunne utfare oppgavene sine under slike skiftende omstendigheter. | en hjemmekontor-setting
mottar ikke medarbeideren den samme input fra omgivelsene som ved kontor-situasjonen, og
den fysiske kontakten mellom medarbeiderne avtar. Hiemmekontor kan dermed skape en
situasjon med mer rolleuklarhet, noe som gjar det interessant & undersgke om rolleuklarhet
kan pavirke medarbeiderens oppgaveprestasjon pa dagniva.

| organisasjoner preget av endring vil informasjonsflyt pavirke grad av opplevd
rolleuklarhet der mer tilgjengelig informasjon gir tydeligere roller og derav mindre
rolleuklarhet (Rizzo et al., 1970). Det kan dermed tenkes at pa dager der medarbeideren
opplever & motta mye informasjon om sine arbeidsoppgaver, vil grad av rolleuklarhet avta.

Dette vil kunne variere pa dagniva, der informasjonsflyten stadig pavirkes av utenforliggende
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faktorer. Eksemplifisert kan manglende informasjon og dermed starre rolleuklarhet pavirke
medarbeideren pa mandag, mens medarbeideren pa tirsdag har fatt mer informasjon som farer
til at grad av rolleuklarhet avtar. Denne variasjonen i rolleuklarhet vil pavirke medarbeiderens
evne til & utfare sin rolle, og dermed ogsa kunne pavirke andre faktorer i arbeidssituasjonen,
slik som medarbeiderens jobbprestasjon den samme dagen. Gjennom & undersgke dagniva
variasjoner av rolleuklarhet vil det kunne gi et mer nyansert bilde av hvordan rolleuklarhet
kan pavirke medarbeiderens daglige oppgaveprestasjon. Med andre ord sa forventes det i
foreliggende studie at pa dager med hgy rolleuklarhet vil nivaet av oppgaveprestasjon
reduseres, ettersom medarbeideren ikke klarer a handtere sine oppgaver, og dermed presterer

mindre effektivt. Basert pa overnevnte teori og empiri fremlegges studiens andre hypotese:

Hypotese 2: Daglig rolleuklarhet er negativt relatert til daglig oppgaveprestasjon.

Regulerende fokus

JD-R teorien skiller mellom henholdsvis «jobbressurser» og «personlige ressurser».
Jobbressurser refererer til de fysiske, psykologiske, sosiale, eller organisatoriske aspektene av
jobben som er funksjonelle i & oppna arbeidsmal, redusere jobbkrav og de assosierte
fysiologiske og psykologiske kostnadene, eller stimulere til personlig vekst, leering og
utvikling (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2007). Eksempler pa jobbressurser er sosial
statte fra kolleger og ledere, tilbakemelding og autonomi (Schaufeli & Taris, 2013).
Personlige ressurser, pa den annen side, referer til de psykologiske egenskapene eller
aspektene ved selvet som er generelt assosiert med motstandsdyktighet og som referer til
evnen til & kontrollere og pavirke miljget pa en vellykket mate (Hobfoll et al., 2003). Bade
jobbressurser og personlige ressurser er spesielt gunstige for engasjement nar medarbeideren

samtidig star ovenfor hgy grad av jobbkrav, som for eksempel rolleuklarhet. Schaufeli og
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Taris (2013) trekker frem blant annet medarbeiders regulerende fokus som en personlig
ressurs som kan pavirke medarbeideres jobbprestasjon. Higgins (1998) teori om regulerende
fokus (Regulatory focus theory, RFT) omhandler hvordan individuelle forskjeller i behovet
for vekst og sikkerhet vil pavirke individers tilnarming til malorientering, og derav
prestasjonsatferd. Individer er drevet gjennom malorientert atferd, men hvilke midler en
bruker for & oppna disse malene varierer basert pa individets regulerende fokus. Mennesker
benytter selvregulering av atferd for & tolke og forsta omgivelsene rundt seg (Bandura, 1991),
og selvreguleringen kan dermed pavirke betydningen rolleuklarhet har pa medarbeidernes
oppgaveprestasjon.

Higgins (1998) skiller mellom to former for regulerende fokus; promotion fokus og
prevention fokus. Medarbeidere pa en arbeidsplass kan inneha begge former for regulerende
fokus, men forskning har vist at det er stabile individuelle forskjeller i tilbgyeligheten til &
veere promotion fokusert eller prevention fokusert (Lockwood et al., 2002). Dette innebarer at
en medarbeider vil kunne ha hgye nivaer av en dimensjon, begge eller ingen (Higgins et al.,
2001; Wallace & Chen, 2006). Promotion fokus og prevention fokus er derav ikke to ender av
et kontinuum, men heller to uavhengige dimensjoner under det overordnede konstruktet
regulerende fokus. En sentral bemerkning ved regulerende fokus teorien er at medarbeidere
med promotion fokus ikke ngdvendigvis er en starre ressurs for arbeidsgiver enn
medarbeidere med prevention fokus eller motsatt. De fordelaktige konsekvensene relatert til
promotion- og prevention fokus avhenger av om det er samsvar mellom jobbkravene i
arbeidsmiljget og medarbeiderens fokus, omtalt som «regulatory fit»? (Higgins, 2005).
Medarbeidere oppnar dermed optimal prestasjon nar det er samsvar mellom medarbeiderens

regulerende fokus og oppgavekravene (Spiegel et al., 2004). 1 tillegg er situasjoner og

2 Ettersom det ikke eksisterer et tilsvarende norsk begrep for «regulatory fit», vil foreliggende studie
benytte det engelske begrepet.
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oppgaver i seg selv enten promotion- eller prevention situasjoner, men om en oppgave er
promotion- eller prevention orientert avhenger i stor grad av oppgaveformuleringen (Plessner
et al., 2009). Med andre ord vil maten oppgaver blir presentert pa ha innvirkning pa
prestasjon, der samsvar mellom oppgave og regulerende fokus farer til gkt oppgaveprestasjon.
Det er dermed sentralt for organisasjonen a kunne kartlegge hvilke medarbeidere som
presterer under hvilke forhold s& organisasjonen kan tilrettelegge for optimalisert
oppgaveprestasjon.

Medarbeidere med promotion fokus har et iboende behov for & oppfylle sitt «ideelle
selv». De fokuserer pa muligheter for vekst og utvikling, og arbeider for @ maksimere positive
utfall. Dette innebaerer & arbeide for & oppna gevinst gjennom et fokus pa egne hap og
ambisjoner. Medarbeidere med et promotion fokus vil arbeide strategisk for 4 oppna gnsket
sluttilstand, hvor de aktivt forfglger mal ved & utfere ulike atferder for & undersgke hva som
gir gnsket jobbprestasjon (Crowe & Higgins, 1997; Molden et al., 2008). En arbeidsmetode
som inkluderer utprgvelse av flere ulike lgsninger gker sannsynligheten for at medarbeideren
opplever samsvar mellom den navarende tilstanden og kommende prestasjon, samtidig som
det minimerer sannsynligheten for & ikke oppna mulige gevinster i omgivelsene. Promotion
fokuserte individer vil oppleve en falelse av tilfredshet ved gevinst og belgnning, som kan
uttrykkes gjennom emosjonelle responser assosiert med munterhet (Brockner & Higgins,

2001).

Promotion fokus og oppgaveprestasjon

I motivasjonsprosessen i JD-R teorien vil tilstrekkelig mengde ressurser fare til gkt
oppgaveprestasjon. Foreliggende studie undersgker saledes om promotion fokus kan fungere
som en personlig ressurs i dette forholdet. En rekke studier har vist at promotion fokus er

positivt relatert til jobbprestasjoner (Forster et al., 2003; Gorman et al., 2012). | likhet med
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jobbressurser, er personlige ressurser funksjonelle for a oppna mal, hvor de stimulerer til
personlig vekst og utvikling (Schaufeli & Taris, 2013). Ettersom promotion fokuserte
individer er motivert til & konsentrere seg om & oppna vekst fremfor a unnga tap, kan det fare
til at de er mer proaktive etter sgken pa potensielle muligheter (Johnson et al., 2015). Det kan
dermed argumenteres for at de medarbeiderne som skarer hgyt pa promotion fokus har starre
sannsynlighet for & gjenkjenne muligheter enn medarbeidere som skarer lavt, noe som kan
fare til okt oppgaveprestasjon. Dette stattes av flere studier, som har vist at promotion
fokuserte medarbeidere har en tendens til & ha fokus pa a fullfare mange oppgaver hurtig som
farer til gkt produktivitet (Forster et al., 2003; Wallace & Chen, 2006). Som tidligere nevnt
vil promotion fokuserte individer fokusere pa & oppna positive utfall og gevinster, samt sikre
seg mot tapte muligheter. Dermed vil de jobbe mot gevinster selv om det kan innebzre en
risiko for & gjere feil (Higgins, 1997). Det vil si at promotion fokuserte individer foretrekker a
ta sjanser for a sikre at de ikke overser noe som kan fare til vekst og gevinst.

Videre har motiverende egenskaper ved jobben som jobbressurser og personlige
ressurser vist seg a vere viktig for utvikling av jobbengasjement (Bakker & Demerouti,
2008). I tillegg har empiriske studier vist et gjensidig forhold, slik at tilstedeveaerelse av
jobbressurser og personlige ressurser ferer til jobbengasjement, som igjen farer til flere
ressurser (Xanthopoulou et al., 2009; Hakanen et al., 2006). Medarbeidere med personlige
ressurser klarer i starre grad & mobilisere jobbressurser, og generelt vaere mer engasjert i sitt
arbeid. Bakker og Demerouti (2008) peker pa engasjerte medarbeideres evne til & skape egne
ressurser som en viktig arsak til at de er mer produktive. Dette er i trad med Fredricksons
(2001) «broaden-and-build» teori som viser at opplevelse av positive fglelser kan pa sikt
bygge opp psykologiske ressurser, og fare til emosjonelt velvaere. Den positive
sammenhengen mellom jobbengasjement og ressurser er stattet av flere studier.

Xanthopoulou og kolleger (2009) viste i sin studie at jobbengasjement resulterte i flere
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personlige ressurser (optimisme og mestringstro) og i flere jobbressurser (sosial stette fra
kolleger, autonomi og tilbakemelding) over tid. Disse studiene indikerer at i motsetning til
uengasjerte medarbeidere, sa vil engasjerte medarbeidere vere bedre til & mobilisere sine egne
personlige ressurser og jobbressurser som igjen farer til fremtidig engasjement. Videre har
personlige ressurser vist seg a predikere motivasjon, jobbtilfredshet og jobbprestasjon (Judge
et al., 2004). Dette kan forklares ved at nar medarbeideren har hgye nivaer av personlige
ressurser fgler de at de kan kontrollere miljoet effektivt. Dette kan fore til at de i sterre grad
vil oppfatte de tilgjengelige jobbressursene i arbeidsmiljeet, og derav engasjerer seg i
oppgavene sine som kan fare til gkt jobbprestasjon (Salanova et al., 2010). | trad med JD-R
teorien vil engasjerte medarbeidere legge mer innsats inn i sitt arbeid, noe som farer til at de
oppnar hgyere grad av jobbprestasjon. Det kan dermed tyde pa at personlige ressurser,
herunder promotion fokus, vil ha positiv pavirkning pa oppgaveprestasjon. Pa bakgrunn av

dette fremsettes studiens tredje hypotese:

Hypotese 3: Medarbeideres niva av promotion fokus er positivt relatert til daglig

oppgaveprestasjon.

Prevention fokus og oppgaveprestasjon

Til forskijell fra promotion fokuserte medarbeidere sa har medarbeidere med et
prevention fokus et behov for sikkerhet og a opprettholde de plikter, forventninger og krav
som foreligger (Higgins, 1998; Lanaj et al., 2012). Dette grunner i et behov for sikkerhet,
hvor medarbeideren sgker & minimere negative utfall. Medarbeidere med prevention fokus vil
unnlate & ta risiko, og arbeider for & unnga a gjere feil. Prevention fokuserte individer sgker &
opprettholde de naveerende ressursene i arbeidssituasjonen ved & unnga tap av ressurser. De

tilneermer seg den gnskede tilstanden ved a oppfylle sine plikter og ansvar slik at de samtidig
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sikrer at de ikke begar feil. Medarbeidere med prevention fokus vil dermed fgle tilfredshet
ved fraveer av negative konsekvenser, og oppleve ubehag dersom de taper ressurser. Dette er i
trad med konservering av ressurser teori (conservation of resources, COR) (Hobfoll, 1989).
Ifglge teorien er individer motiverte til a beskytte sine ndveerende ressurser og til 4 oppna nye
ressurser. Ressurser defineres som de objektene, tilstandene eller karakteristikkene individet
oppfatter som vil hjelpe a oppna individets mal (Hobfoll, 1989). Med andre ord vil prevention
fokuserte medarbeidere veere tilbgyelige til & unnga misforhold mellom sine mal og det
faktiske malet, og dermed bruke strategier for a sikre seg mot tap (Higgins, 1997).

Prevention fokuserte medarbeidere vil utvikle en minimal standard for prestasjoner,
ettersom medarbeiderens orientering ikke omhandler maksimal prestasjon, men fremmer et
gnske om & unnga ungdvendig risiko (Higgins, 1998). Flere studier har derfor undersgkt
sammenhengen mellom prevention fokus og sikkerhetsprestasjon (Lanaj et al., 2012; Wallace
& Chen, 2006). Wallace og kolleger (2008) fant at prevention fokus er sterkt positivt relatert
til sikkerhetsprestasjon. Prevention fokuserte individer prioriterer ngyaktighet over hurtighet i
oppgaveutfgrelse som i praktisk betydning farer til at de gjer feerre feil, men arbeider saktere
(Forster et al., 2003; Wallace et al., 2008). Det er narliggende a anta at medarbeidere med
lavere arbeidstempo trolig vil oppleve svakere oppgaveprestasjon, ettersom de grunnet
tidsbegrensningen arbeider med faerre oppgaver i lgpet av en arbeidsdag. Basert pa overnevnte
teori og empiri antas det dermed at prevention fokus har en negativ pavirkning pa

oppgaveprestasjon. Dermed presenteres studiens fjerde hypotese:

Hypotese 4: Medarbeideres niva av prevention fokus er negativt relatert til daglig

oppgaveprestasjon.
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Den modererende rollen til regulerende fokus

| arbeidssituasjoner hvor det oppstar rolleuklarhet, vil det samtidig vere behov for gkt
tilgang pa ressurser som kan balansere dette gkte kravet. JD-R teorien postulerer at optimal
jobbprestasjon oppstar gjennom en motivasjonsprosess der det er balanse mellom de jobbkrav
og de ressurser som eksisterer. Dersom medarbeideren opplever utfordrende jobbkrav og
besitter ressurser for & handtere disse, postulerer teorien at medarbeideren vil oppleve
jobbengasjement og tilhgrighet, noe som vil pavirke jobbprestasjonen positivt (Bakker &
Demerouti, 2017). Flere studier har funnet en negativ sammenheng mellom rolleuklarhet og
jobbprestasjon (Gilboa et al., 2008; Tubre & Collins, 2000). Wallace og kolleger (2008) fant
at promotion fokus er positivt relatert til oppgaveprestasjon, og prevention fokus er positivt
relatert til sikkerhetsprestasjon. I tillegg kan personlige karakteristikker som regulerende
fokus moderere effekten jobbforhold har pa jobbelastning (Cooper et al., 2001). Det ser
dermed ut til at medarbeiderens regulerende fokus har betydning for prestasjonsutfall, samt
den effekten jobbforhold har. Det kan dermed tenkes at medarbeiderens grad av daglig
rolleuklarhet vil oppleves og tolkes forskjellig avhengig av hvilket regulerende fokus den
enkelte medarbeider har, og dermed fare til ulik effekt pa medarbeiderens oppgaveprestasjon.
Foreliggende studie gnsker derfor a undersgke denne sammenhengen ytterligere, gjennom a
studere den modererende effekten av regulerende fokus pa sammenhengen mellom daglig

rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon pa hjemmekontor.

Den modererende rollen til promotion fokus

Sammenhengen mellom daglig rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon kan pavirkes
av de ressurser som er tilgjengelig. Dette er i trad med JD-R teorien som viser hvordan
ressurser kan bufre de negative effektene jobbkrav kan ha pa jobbprestasjon (Bakker &

Demerouti, 2017). Personlige ressurser kan aktivere individet til & handtere kravene som
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oppstar i jobben, og dermed prestere godt. Som tidligere nevnt kan promotion fokus anses
som en personlig ressurs, og refererer til de psykologiske egenskapene eller aspektene ved
selvet som er generelt assosiert med motstandsdyktighet og evnen til a kontrollere og pavirke
omgivelsene pa en vellykket mate (Schaufeli & Taris, 2013). Derimot er rolleuklarhet et
hindrende jobbkrav som generelt har negativ effekt, men det antas i foreliggende studie at en
medarbeiders promotion fokus kan veere med pa & dempe den negative belastningen
rolleuklarhet har pa oppgaveprestasjon.

Studier har vist at personlige ressurser fungerer som en moderator pa forholdet mellom
ugnskelige jobbkarakteristikker og negative utfall. For eksempel har Yperen og Snijders
(2000) vist at mestringstro moderer forholdet mellom jobbkrav og psykologiske
helsesymptomer, som eksempelvis tap av sgvn. Pierce og Gardner (2004) fant lignende funn,
hvor organisasjonsbasert selvtillit demper den negative effekten krevende forhold, blant annet
rolleuklarhet, har pa depresjon og misngye pa jobb. Disse studiene indikerer at medarbeidere
med hgye nivaer av personlige ressurser handterer krevende forhold pa jobben mer effektivt
og dermed forebygger negative utfall. Det er dermed neerliggende & anta at dette ogsa vil
gjelde for promotion fokuserte medarbeidere, slik at promotion fokus som personlig ressurs
kan dempe den negative effekten daglig rolleuklarhet har pa daglig oppgaveprestasjon.

Den antatte betydningen promotion fokus har pa sammenhengen mellom daglig
rolleuklarhet og oppgaveprestasjon kan videre forklares med at promotion fokuserte
medarbeidere ikke er redd for & gjere feil (Crowe & Higgins, 1997). Dersom en medarbeider
ikke vet hva som forventes av en i sin rolle og hvilke oppgaver som skal gjgres den dagen kan
det fare til at medarbeideren ma preve ulike lgsninger for a fa utfart sine arbeidsoppgaver.
Siden promotion fokuserte individer ikke er redd for a gjere feil, og i tillegg tar mer risiko enn
prevention fokuserte individer (Hamstra et al., 2011; Werth & Forster, 2007), kan det tenkes

at pa dager med rolleuklarhet tar de sjanser slik at de far utfart sine oppgaver. Dette kan
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videre forklares med at promotion fokuserte medarbeidere er mer opptatt av maloppnaelse
enn sikkerhet. 1 tillegg har en studie av Friedman og Forster (2001) vist at promotion
fokuserte individer er mer kreative enn prevention fokuserte individer. Pa dager med mye
rolleuklarhet kan dermed kreativiteten til medarbeidere med promotion fokus fare til at de
kommer med alternative lgsninger som igjen gker sannsynligheten for oppgaveprestasjon.
Ettersom tilgang pa ressurser kan bufre den negative effekten rolleuklarhet kan ha pa
jobbprestasjon, er det i trad med JD-R teorien narliggende & anta at flere ressurser kan fare til
mindre belastning. Siden promotion fokuserte individer har behov for vekst og gevinst, kan
det argumenteres for at disse medarbeiderne gnsker a investere de ressursene de har i et hap
om at dette gir gkt oppgaveprestasjon. Dette er i trdd med konservering av ressurser teori
(Hobfoll, 1989). Ifglge teorien er individer motiverte til & beskytte sine ndveerende ressurser
og til & oppna nye ressurser. Ressurser defineres som de objektene, tilstandene eller
karakteristikkene individet oppfatter som vil hjelpe a oppna hans eller hennes mal (Hobfoll,
1989). Individer med ressurser er i en bedre posisjon til & investere og gke sine ressurser, og
dette kan fare til at de inngar i det som kalles en ressurs gknings-spiral (resource gain spiral)
(Halbesleben et al., 2014). Eksempelvis er det empirisk stattet at personlige ressurser, i form
av mestringstro, er assosiert med sosial stette, hgyere selvtillit og mer effektiv handtering (se
eksempelvis Hobfoll, 2001). For promotion fokuserte medarbeidere vil dager med
rolleuklarhet oppleves som en hindring mot maloppnaelse, men siden disse medarbeiderne
kan ha tilgang til flere ressurser (som eksempelvis sosial stette) vil dette veere med pa dempe
den negative belastningen rolleuklarhet kan ha. Det kan dermed fare til medarbeidere som
skarer hgyt pa promotion fokus handterer dager med rolleuklarhet bedre enn de
medarbeiderne som skarer lavt pa promotion fokus. Basert pa JD-R teorien og konservering

av ressurser teori presenteres fglgende hypotese:
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Hypotese 5: Promotion fokus moderer den antatte negative sammenhengen mellom
medarbeidernes daglige opplevelse av rolleuklarhet og deres daglige oppgaveprestasjon, slik
at sammenhengen er svakere for medarbeidere som skarer hgyt pa promotion fokus,

sammenlignet med medarbeidere som skarer lavt.

Den modererende rollen til prevention fokus

Prevention fokuserte individer arbeider saktere, men mer ngyaktig enn individer med
promotion fokus (Forster et al., 2003), og nar arbeidssituasjonen blir krevende fokuserer de pa
sikkerhet fremfor produksjon (Wallace et al., 2009). Det antas dermed at medarbeidere med
prevention fokus i starre grad fokuserer pa a fullfare oppgaver som dekker deres behov for
sikkerhet, enn pa oppgaver som vil gi gkt oppgaveprestasjon. Dermed kan det tenkes at
prevention fokuserte medarbeidere prioriterer oppgaver der det er lite usikkerhet knyttet til
arbeidsutfarelsen, og nedprioriterer andre oppgaver som det knyttes stgrre usikkerhet til.
Videre forventes det at prevention fokuserte medarbeidere i krevende arbeidssituasjoner vil
bruke lengre tid pa oppgaver for a sikre seg mot tap, fremfor a arbeide raskest mulig (Beersma
et al., 2003).

Rolleuklarhet skaper belastning ettersom det krever ytterligere innsats og tid fra
medarbeideren for & utfgre arbeidsoppgavene. Samtidig er det neerliggende a anta at
usikkerheten som oppstar ved rolleuklarhet kan pavirke medarbeiderens evne til & bruke egne
ressurser for a forebygge gkt belastning. Dette stattes av Harris og kolleger (2006) som fant at
rolleuklarhet svekker medarbeiderens evne til & gjenkjenne hvordan de effektivt kan bruke
ressursene sine for a pavirke jobbprestasjonen. Ettersom prevention fokuserte medarbeidere
har et starre sikkerhetshehov oppstar behovet for a fullfere oppgaver uten a gjere feil. Det kan
dermed tenkes at disse medarbeiderne bruker lengre tid pa hver oppgave, og utfarer oppgaven

med starre ngyaktighet, for a sikre at den utfares korrekt i henhold til de rolleforventningene
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som foreligger. Dette stgttes av Forster og kolleger (2003) som i sin studie fant at prevention
fokuserte individer arbeider saktere enn individer med promotion fokus. Dette krever mer
ressurser i form av tid og engasjement, og kan gke belastningen pa medarbeideren i
situasjonen. Brenninkmeijer og kolleger (2010) argumenterer for at medarbeidere med
prevention fokus kan veere spesielt sensitive til de negative effektene av hindrende jobbkrav.
Studien fant at medarbeidere med hgy skare pa prevention fokus i sterre grad opplevde
emosjonell utmattelse i mgte med jobbkrav, sammenlignet med de medarbeiderne med lavere
skare pa prevention fokus. Det antas dermed at medarbeidere med hgyere skare pa prevention
fokus opplever hgyere belastning, som negativt pavirker oppgaveprestasjon. Bakker og
kolleger (2004) forklarer at oppgaveprestasjon svekkes som fglge av at utmattelse reduserer
medarbeiderens selvtillit i 4 lgse arbeidsrelaterte problemer. Dette stattes empirisk av studier
som har funnet en negativ sammenheng mellom utmattelse og jobbprestasjon (Bakker et al.,
2008).

Motivasjonen til prevention fokuserte medarbeidere og deres mate a tolke hendelser pa
kan ha innvirkning pa hvordan rolleuklarhet pavirker deres oppgaveprestasjon. En forklaring
pa sammenhengen kan vere konservering av ressurser teori. Som tidligere nevnt er individer
motiverte til & beskytte sine naveaerende ressurser og til a oppna nye ressurser (Hobfoll, 1989).
En antagelse i teorien er at det mer psykologisk skadelig for individer & miste ressurser enn
det er nyttig for dem 4 fa tilbake de tapte ressursene. Eksemplifisert vil tap av lgnn veere mer
skadelig enn samme mengde lgnnsgkning ville veert hjelpsom (Vinokur & Schul, 2002; Wells
et al., 1997). Nar medarbeidere tammer sine ressurser for 8 mgte kravene pa jobben, farer det
til at de blir mer beskyttende og forsiktig ovenfor de gjenvaerende ressursene og hvordan de
skal investeres (Baltes, 1997). Flere studier har vist at medarbeidere som mister ressurser pa
jobb har starre sannsynlighet for a oppleve belastning i form av utbrenthet (Shirom, 1989),

depresjon (Kessler et al., 1988) og sgvnforstyrrelser (De Vente et al., 2003; Melamed et al.,
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2006). I lys av konservering av ressurser teori kan det tenkes at rolleuklarhet vil fore til at
medarbeidere blir opptatt av a beskytte sine eksisterende ressurser ettersom en slik usikker
arbeidssituasjon med manglende informasjon oppfattes som en trussel mot medarbeiderens
ressurser (Hobfoll, 1989). Dager med mye rolleuklarhet representerer en slik krevende
situasjon. Det antas at dette trolig er spesielt sentralt for prevention fokuserte medarbeidere
ettersom rolleuklarhet skaper en situasjon som innebzrer muligheten for opplevd tap.
Prevention fokuserte medarbeidere vil oppleve dager preget av mye rolleuklarhet som en
trussel mot sine tilgjengelige ressurser, og dermed vil de pa disse dagene veere serlig opptatt
av a bevare sine ressurser og ta mindre sjanser. Det kan dermed fare til at disse medarbeiderne
vil utfare sine oppgaver med forsiktighet for & unnga a feile og miste ytterligere ressurser. Det
antas dermed at pa dager med mye rolleuklarhet vil medarbeidere som skarer hgyt pa
prevention fokus prestere darligere enn de som skarer lavt. Siden medarbeidere med
prevention fokus er opptatt av sikkerhet fremfor mulig forfremmelse, kan det fore til at de
prioriterer bort oppgaver med mulighet for positive utfall, dersom det krever risikabel atferd
(Forster et al., 2003 ). | situasjoner der prevention fokuserte medarbeidere har opplevd
tapssituasjoner er det samtidig neerliggende & anta at deres tro pa egen mestringsevne blir
svekket (Bandura, 1997). Det antas dermed at nedsatt mestringstro i samhandling med
trusselen for tap skaper en belastende situasjon for prevention fokuserte individer, som
negativt vil pavirke deres oppgaveprestasjon. Basert pa denne antagelsen presenteres falgende

hypotese:

Hypotese 6: Prevention fokus moderer den antatte negative sammenhengen mellom
medarbeidernes daglige opplevelse av rolleuklarhet og deres daglige oppgaveprestasjon, slik
at sasmmenhengen er sterkere for medarbeidere som skarer hgyt pa prevention fokus,

sammenlignet med medarbeidere som skarer lavt.
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Figur 1.

Teoretisk modell for studiens hypoteser

Promotion fokus Prevention fokus
Personniva
Dagniva
Daglig rolleuklarhet > Daglig .
oppgaveprestasjon
H2 -
Metode

Forskningsdesign

Foreliggende studie er en del av forskningsprosjektet «Bergen Home Office Study»
ved Universitetet i Bergen, som hadde oppstart i oktober 2020. Dataene i studien ble
innsamlet daglig over en fem dagers periode ved bruk av et kvantitativt dagbokdesign.
Gjennom dagbokdesignet fikk respondentene mulighet til a gi et mer presist bilde av sin
hverdag gjennom dagsferske refleksjoner. Refleksjonene var i mindre grad pavirket av
respondentenes evne til riktig gjenhenting av hukommelse, noe som kan fere til sterre
ngyaktighet i innrapporterte data. Respondentene fikk tilsendt ett generelt sparreskjema som

ble besvart i begynnelsen av innsamlingsperioden, samt ett spgrreskjema som ble besvart hver
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dag i fem pafalgende dager. Det generelle spgrreskjemaet inneholdt stabile situasjons- og
personlighetsvariabler, inkludert spgrsmal om respondentenes regulerende fokus. Det daglige
sparreskjemaet kartla fluktuerende variabler som antas a variere fra dag til dag. Dette
inkluderer & undersgke forholdet mellom rolleuklarhet og oppgaveprestasjon. Dagbokstudier
gir muligheten for a undersgke sammenhengen mellom ulike variabler fra dag til dag, samt
undersgke hvorvidt mer stabile personlighetsvariabler i form av regulerende fokus virker inn

pa dette forholdet.

Utvalg

| studien ble det benyttet et bekvemmelighetsutvalg pa grunnlag av tilgjengelighet av
respondenter (McQueen & Knussen, 2006). Det opprinnelige utvalget bestod av 214 norske
arbeidstakere fra ulike yrker og bransjer i Norge. Responsraten var pa 28,5 %, noe som
tilsvarer et utvalg bestaende av 61 respondenter. Grunnet manglende data ble tre respondenter
ekskludert fra flernivaanalysen, hvor det endelige utvalget bestod av 58 respondenter. Av
disse var 39 kvinner (67. 2%) og 19 menn (32. 7%). Responsraten for daglig
oppgaveprestasjon var pa 92, 8%, noe som tilsvarer 283 daglige observasjoner.
Gjennomsnittsalderen pa respondentene var 47 ar (SD = 10.4), der yngste rapporterte
respondent var 23 ar, og eldste rapporterte respondent var 64 ar. Det var imidlertid tre
respondenter som ikke oppga alder.

Etikk og databehandling

For & sikre god forskningsetisk standard og riktig databehandling ble studien registret i
Risiko og Etterlevelse i forskningsprosjekter (RETTE) ved prosjektoppstart. Studien ble
imidlertid ikke sendt til Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD) ettersom

anonymiseringen av deltakerne i studien ikke ferte til radfaringsplikt med
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personvernombudet. All innsamlet data ble behandlet konfidensielt ved aktivt samtykke der
deltakerne ble informert om muligheten for & trekke seg og sin deltakelse gjennom hele
studien. For a sikre anonymitet for deltakerne ble organisasjonene som deltok tildelt et eget
organisasjonsnummer, hvor hver respondent fra organisasjonen mottok et kandidatnummer.
Frittstaende respondenter som ikke tilhgrte en organisasjon, fikk et unikt kandidatnummer pa
lik linje med de gvrige respondentene. Spgrreskjemaene ble deretter nummerert med unike
nummer, sa disse kunne kobles sammen med riktig respondent. Ettersom dagbokstudier kan
oppleves tidkrevende og omfattende for respondentene ble samtlige respondenter informert

om nytteverdien av studien for a forebygge frafall.

Maleinstrumenter

Sparreskjemaene benyttet i foreliggende studie ble utarbeidet basert pa allerede
etablerte og standardiserte skalaer. Maleinstrumentene ble samtidig tilpasset dagbok-formatet
gjennom & tillegge formuleringer slik som «I dag ...» og «I lopet av arbeidsdagen...» for
hvert ledd. Leddene ble oversatt til norsk gjennom en «translation-back-translation»-metode
for a sikre ngyaktighet. Dagniva skjemaet ble gjennomgatt og testet i forkant av utsendelse for
a unnga misforstaelser, belastning og frafall gjennom studien. Gjennomsnittlig svartid pa det
daglige sparreskjemaet var mellom 5 og 7 minutter. Dette er i trad med anbefalingene fra Reis
og Gable (2000) for a redusere potensiell utmattelse og frafall. Reliabiliteten til skalaene ble

estimert ved Cronbachs alpha (o).

Maleinstrumenter pa dagniva
Daglig oppgaveprestasjon. Daglig oppgaveprestasjon ble malt med fire ledd fra en
skala utviklet av Williams og Anderson (1991). Eksempler pa ledd er «I dag har jeg fullfart

forpliktelsene som er spesifisert i min jobbeskrivelse» og «I dag har jeg fullfart forpliktelser
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som jeg har blitt tildelt pa en tilstrekkelig mate». Respondentene ble bedt om a vurdere
leddene pa en 5-punkts Likert skala der 1 = helt uenig og 5 = helt enig. Hgy skar indikerer
dermed hay oppgaveprestasjon. Skalaen viste en reliabilitet som varierte fra .83 til .91 pa
tvers av de fem dagene, med en gjennomsnittlig reliabilitet pd o. = .87.

Daglig rolleuklarhet. Daglig rolleuklarhet ble malt med tre ledd utviklet av Rizzo og
kolleger (1970). Skalaen maler rolleklarhet, der hgy skare indikerer lav rolleuklarhet. Skalaen
ble besvart pa en 5-punkts Likert skala, rangert fra 1 = helt uenig til 5 = helt enig.
Eksempelvis var to av leddene «I dag har jeg visst ngyaktig hva som er forventet av meg» og
«| dag har jeg visst hvilke forpliktelser jeg har». Skalaen viste en reliabilitet som varierte fra

.64 til .80 pa tvers av de fem dagene, med en gjennomsnittlig reliabilitet pa o = .71.

Maleinstrumenter pa personniva

Promotion fokus og prevention fokus. Hvorvidt respondentene har et promotion
fokus eller prevention fokus ble malt ved bruk av en skala utviklet av Neubert og kolleger
(2008). Skalaen bestar av 18 ledd, der ni ledd omhandler promotion fokus og ni ledd
omhandler prevention fokus. Eksempel pa ledd er «Jeg tar sjanser pa jobben for & maksimere
mine mal for forfremmelse» (promotion fokus) og «Pa jobben er jeg ofte fokusert pa a
fullfere oppgaver som vil stgtte/dekke mitt behov for sikkerhet» (prevention fokus).
Respondentene ble bedt om & vurdere pastandene pa en 5-punkts Likert skala der 1 = helt
uenig og 5 = helt enig. Skalaen viste en reliabilitet pa o. = .79 for promotion fokus og o. = .81

for prevention fokus.

Analyse

Variablene rolleuklarhet og oppgaveprestasjon er malt pa dagniva og innehar dermed

en hierarkisk struktur som gjorde det hensiktsmessig a benytte en flernivaanalyse. Datasettet
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bestar av informasjon pa to niva, der niva 1 representerte dagniva og niva 2 representerte
personniva. Niva 1 representerer data pa hver enkelt respondent malt daglig i den aktuelle fem
dagers perioden. Dette gir muligheten for & undersgke daglige variasjoner i variablene. Niva 2
representerer en enkelt maling gjennomfart i forkant av de daglige malingene, og bestar av
malinger av relativt stabile personlige egenskaper pa hver enkelt respondent. Dette gir
muligheten for & undersgke variasjoner mellom respondentene. Fgr gjennomfaring av
analysene ble variablene i studien sentrert rundt et gjennomsnitt. Malingene pa niva 1
(rolleuklarhet og oppgaveprestasjon) ble sentret rundt person-gjennomsnittet, mens malingene
pa niva 2 (promotion fokus og prevention fokus) ble sentrert rundt gjennomsnittet for det
totale utvalget.

Det ble benyttet flere analyseprogrammer i databehandlingsprosessen.
Korrelasjonsanalysen ble gjennomfgart i Mplus versjon 7.4 (Muthén & Muthén, 2010), mens
flernivaanalysene og testing av hypotesene ble gjennomfart ved hjelp av MIwiN versjon 3.01
(Rasbash et al., 2015). Totalt tre modeller ble testet i MLwiN; nullmodell, hovedeffektmodell
og interaksjonsmodell. Farst ble den upredikerte modellen (nullmodellen) testet, der variansen
i den avhengige variabelen (oppgaveprestasjon) ble undersgkt bade innad i individet
(dagniva) og mellom individet (personniva). Videre ble hovedeffektmodellen testet for a
undersgke den direkte sammenhengen mellom prediktorvariabelen (rolleuklarhet) og den
avhengige variabelen (oppgaveprestasjon). | interaksjonsmodellen ble det undersgkt om det
foreld moderering i forholdet mellom respondentenes regulerende fokus (promotion fokus og
prevention fokus) og det direkte forholdet mellom prediktorvariabelen og den avhengige

variabelen (rolleuklarhet og oppgaveprestasjon).
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Resultater
Deskriptiv statistikk
Tabell 1 viser gjennomsnitt, standardavvik og estimerte korrelasjoner mellom

variablene. Under diagonalen i Tabell 1 er korrelasjoner innad i individet (dagniva), og over

diagonalen er korrelasjoner mellom individene (personniva).

Tabell 1.

Gjennomsnitt, standardavvik og korrelasjoner mellom studievariablene

M SD 1. 2. 3. 4.
1. Rolleuklarhet 2.00 0.64 - - AT -11 35
2. Oppgaveprestasjon 4.18 0.62 -44%* - .20 -.23
3. Prevention fokus  3.58 0.76 - - - -.07

4. Promotion fokus  2.51 0.78 - - - -

Notat. Over diagonalen er korrelasjoner pa personniva (mellom individer), og under diagonalen er korrelasjoner

pa dagniva (innad i individet). *p<.05, **p<.01. n = 61 respondenter, N = 305 observasjoner.

Av korrelasjonstabellen kommer det frem at rolleuklarhet korrelerer negativt med
oppgaveprestasjon (r = -.44, p< .01) pa dagniva. Pa personniva foreligger det en signifikant
negativ korrelasjon mellom rolleuklarhet og oppgaveprestasjon (r =-.77, p< .01). Det ble
imidlertid ikke funnet en signifikant korrelasjon mellom prevention fokus og

oppgaveprestasjon, eller promotion fokus og oppgaveprestasjon.
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Flernivaanalyse

Tabell 2 viser en upredikert modell (nullmodell), en hovedeffektmodell og en

interaksjonsmodell.
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Tabell 2.

Flernivaestimater for prediksjon av daglig oppgaveprestasjon

Nullmodell Hovedeffektmodell Interaksjonsmodell
B SE B SE B SE

Intercept 4.186** .065 AL7** .063 4.172** .063
Rolleuklarhet -.375*%* .051 -.349** .055
Prevention fokus .100 .085 .100 .085
Promotion fokus -111 .081 -111 .081
R.uklarhet? -.010 .073
Prev.fokusP

R.uklarhet*Prom.fokus® -071 .060
Variansniva 1 (dag) 172 (45%) .016 .140 .013 .195 .042
Variansniva 2 (person) .208 (55%)  .045 194 .042 139 .013
-2 Log Likelihood 416.67 359.142 357.71

Notat. ?R.uklarhet = Rolleuklarhet, ®Prev.fokus = Prevention fokus, °Prom.fokus = Promotion fokus. n = 57 respondenter, N = 278 observasjoner.

37
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Nullmodellen viser hvor stor del av variansen i oppgaveprestasjon som kan forklares
av henholdsvis personniva og dagniva. Det kommer frem av modellen at 55 prosent av den
totale variansen i oppgaveprestasjon kan forklares av forskjeller mellom individene
(personnivad), mens 45 prosent forklares av daglige variasjoner innad i individet (dagniva).
Dette gir stette til hypotese 1, som postulerer at oppgaveprestasjon fluktuerer pa dagniva.
Videre viser denne fordelingen at det er hensiktsmessig a benytte seg av flernivaanalyse, der
en tar hgyde for dagniva som metodisk tilnerming.

Resultatene fra hovedeffektmodellen viser, i trad med hypotese 2, en signifikant
positiv sammenheng mellom respondentenes daglige rolleuklarhet og daglig
oppgaveprestasjon (B = -.38, p<.01). Det tilsier at pa dager hvor respondentene rapporterer
hayere nivaer av opplevd rolleuklarhet, rapporterer de samtidig lavere niva av
oppgaveprestasjon. Det ble derimot ikke funnet statte for hypotese 3, der vi forventet at
promotion fokus har positiv relasjon til daglig oppgaveprestasjon (B = -.11, n.s.). Videre ble
det heller ikke funnet statte for hypotese 4, der vi forventet en negativ sammenheng mellom
respondentenes prevention fokus og daglig oppgaveprestasjon (B = -.10, n.s.). Dermed ser det
ikke ut til at respondentenes individuelle forskjeller i regulerende fokus har en direkte
innvirkning pa deres daglige oppgaveprestasjon.

Av interaksjonsmodellen fremkom det videre ingen signifikant interaksjon mellom
daglig rolleuklarhet og promotion fokus (B = -.07, n.s), med daglig oppgaveprestasjon som
avhengig variabel. Det fremkom heller ikke en signifikant interaksjon mellom daglig
rolleuklarhet og prevention fokus (B = -.01, n.s), med daglig oppgaveprestasjon som avhengig
variabel. Interaksjonene gir dermed ikke signifikante bidrag ut over hovedeffekten, til
forklaringen av respondentenes daglige oppgaveprestasjon. Analysen gir dermed ikke stotte

for verken hypotese 5 eller hypotese 6.
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Diskusjon

Formalet med foreliggende studie var & undersgke sammenhengen mellom daglig
rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon blant arbeidstakere pa hjemmekontor, samt
hvordan medarbeiderens regulerende fokus pavirker dette forholdet. | Norge var
arbeidssituasjonen i innsamlingsperioden spesielt regulert grunnet covid-19 pandemien.
Pabudet om hjemmekontor ga en unik mulighet til & undersgke alle arbeidstakere ved samme
betingelser, noe som kan gke forskningsfeltets forstaelse for arbeidsmiljgfaktorer som er
aktuelle pa hjemmekontor. Det ble derfor aktuelt & undersgke hvorvidt, og pa hvilken mate,
individuelle forskjeller i form av regulerende fokus pavirker ssmmenhengen mellom daglig
rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon. Sa vidt vi kjenner til, er foreliggende studie den
farste studien som undersgker disse sammenhengene.

En forutsetning for a undersgke oppgaveprestasjon ved bruk av dagbokstudie er at
atferden varierer fra dag til dag (Ohly et al., 2010). | trad med dette viser resultatene fra
nullmodellen at 45 prosent av variansen i oppgaveprestasjon kunne forklares ved variasjoner
innad i individet (dagniva) (Ohly et al., 2010). | samsvar med hypotese 1 indikerer resultatene
at oppgaveprestasjon er et dynamisk konstrukt og forsvarer dermed bruken av dagbokdesign
samt flernivaanalyser.

I samsvar med hypotese 2, viser resultatene at det er en negativ sammenheng mellom
daglig rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon. Det vil si at pa dager der medarbeiderne
rapporterer gkte nivaer av rolleuklarhet, rapporterer de samtidig en reduksjon i
oppgaveprestasjon den samme dagen. Hypotese 3 ble imidlertid ikke stgttet, da studien ikke
fant en positiv sammenheng mellom promotion fokus og daglig oppgaveprestasjon. Hypotese
4 ble heller ikke stattet, da resultatene ikke viste en negativ sammenheng mellom prevention

fokus og daglig oppgaveprestasjon. Dette innebaerer dermed at det ikke eksisterer noen
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sammenheng mellom medarbeiderens rapporterte daglige niva av oppgaveprestasjon og deres
regulerende fokus som enten promotion- eller prevention fokusert. Videre ble verken
hypotese 5 eller hypotese 6 stgttet. En medarbeiders regulerende fokus vil dermed ikke
pavirke i hvilken grad daglig rolleuklarhet pavirker daglig oppgaveprestasjon. | det fglgende
vil studiens hypoteser og medfalgende funn diskuteres ytterligere. Deretter vil vi drofte
styrker og begrensninger knyttet til metode, samt belyse teoretiske og praktiske implikasjoner

av studiens funn. Avslutningsvis vil det fremlegges forslag til fremtidig forskning.

Oppgaveprestasjon som et fluktuerende fenomen

| trad med hypotese 1 viste resultatene fra nullmodellen at oppgaveprestasjon
fluktuerer pa dagniva (se Tabell 2). Dette innebeerer at medarbeiderne opplever varierende
grad av prestasjon fra dag til dag. Dette er overensstemmende med tidligere studier som har
funnet statte for dagniva variasjoner i jobbprestasjon (f.eks. Binnewies et al., 2009).

Ettersom oppgaveprestasjon varierer pa dagniva vil det i trad med antagelsen i
jobbkrav-ressurs teorien (JD-R) veere nzrliggende & anta at det eksisterer faktorer i
arbeidssituasjonen som kan forklare denne variasjonen. Eksempelvis har arbeidsmiljgfaktorer
i form av rollestressorer vist seg a variere pa dagniva (Eatough et al., 2016; Pindek et al.,
2021). Det kan dermed tenkes at pa dager medarbeideren opplever mer rollestress, vil
belastningen som oppstar kunne pavirke hvordan medarbeideren presterer den dagen. Dette er
overensstemmende med JD-R teorien og empiriske studier som viser at stress negativt
pavirker jobbprestasjon (Bakker & Demerouti, 2017; Bjaalid et al., 2020). Oppgaveprestasjon
kan ogsa tenkes a pavirkes av andre arbeidsmiljgfaktorer i form av eksempelvis

jobbtilfredshet, engasjement, motivasjon og personlige disposisjoner (Bakker & Demerouti,
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2017; Bakker et al., 2012; Wilmot & Ones, 2019). Binnewies (2009) fant blant annet statte
for at daglig restitusjon vil pavirke daglig oppgaveprestasjon.

En faktor som skiller foreliggende studie fra tidligere empiriske funn (Gilboa et al.,
2008) er at respondentene i foreliggende studie arbeidet pa hjemmekontor. Studier
gjennomfart far pandemiens begynnelse har vist at medarbeidere generelt presterer bedre pa
hjemmekontor enn ved tradisjonelt kontor (Bloom et al., 2015; Gajendran & Harrison, 2007).
Dette blir blant annet forklart med at medarbeiderne pa hjemmekontor arbeidet lengre dager,
ettersom de ikke matte bruke tid pa a reise til og fra kontoret. Denne sammenhengen ble nylig
undersgkt i forbindelse med hjemmekontor-ordningen som ble aktuell grunnet covid-19
pandemien (Zrcher et al., 2021). I studien ble det funnet stette for gkt prestasjon pa
hjemmekontor. Det antas dermed at medarbeidere generelt presterer bedre pa hjemmekontor,
og funnene i foreliggende studie indikerer at det er variasjoner i oppgaveprestasjon fra dag til
dag.

Funnet som statter antagelsen om at oppgaveprestasjon er et dynamisk fenomen som
varierer fra dag til dag viser viktigheten av a undersgke oppgaveprestasjon over flere dager,
fremfor & utfare en statisk maling. Ettersom oppgaveprestasjon varierer pa dagniva kan det
tenkes at den skaren en medarbeider far pa en tilfeldig utvalgt dag i uken ikke ngdvendigvis er
representativ for det generelle prestasjonsnivaet medarbeideren har. En statisk maling av
oppgaveprestasjon kan dermed danne et ungyaktig bilde av medarbeiderens
oppgaveprestasjon, hvor prestasjonen er lavere eller hgyere i malingsgyeblikket enn pa det
generelle niva. Ved a kartlegge arbeidsmiljafaktorer som kan pavirke dette prestasjonsnivaet
vil arbeidsgiver i starre grad kunne korrigere for mulige pavirkningsfaktorer. Dette gir
aktualitet til studiens andre hypotese, der det antas at daglig rolleuklarhet pavirker daglig

oppgaveprestasjon.
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Sammenhengen mellom daglig rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon

I trad med hypotese 2 fant vi statte for at daglig rolleuklarhet er negativt relatert til
daglig oppgaveprestasjon (se Tabell 2). Dette inneberer at pa dager respondentene rapporterer
gkt rolleuklarhet rapporterer de samtidig lavere oppgaveprestasjon. Funnet samsvarer med
flere tidligere studier som har undersgkt sammenhengen mellom rolleuklarhet og
oppgaveprestasjon blant medarbeidere som arbeider pa kontor (Akgunduz, 2015; Gilboa et
al., 2008; Jackson & Schuler, 1985; June & Mahmood, 2011; Tubre & Collins, 2000). Funnet
i foreliggende studie gir dermed et videre bidrag til feltet ettersom det blir funnet en
sammenheng mellom variablene pa dagniva, og blant arbeidstakere pa hjemmekontor.

Det kan vere flere forklaringer pa hvorfor rolleuklarhet er relatert til lavere nivaer av
oppgaveprestasjon, bade generelt og pa hjemmekontor. Generelt er rolleuklarhet et hindrende
jobbkrav, som ifglge JD-R teorien kan pavirke medarbeidernes motivasjon negativt og
dermed ogsa graden av innsats rettet mot arbeidsoppgaven. Ettersom rolleuklarhet tar energi
og tid bort fra oppgaven og mot handteringen av kravet, vil det kunne hindre medarbeideren i
a utfare oppgaven som gir oppgaveprestasjon (Jex, 1998). | denne situasjonen vil
rolleuklarhet samtidig skape belastning for medarbeideren fordi det representerer et krav i
arbeidssituasjonen. Det kan tenkes at medarbeidere som opplever rolleuklarhet opplever gkt
belastning ettersom det oppstar usikkerhet rundt hvordan medarbeideren skal utfare sine
arbeidsoppgaver. For & handtere usikkerheten kan medarbeideren matte vise hgyere innsats
for a prestere, som igjen gker sannsynligheten for utmattelse eller utbrenthet, som er knyttet
til lavere prestasjon (Taris, 2006, Bakker et al., 2008). Som en mulig forklaring kan det
argumenteres for at det i situasjoner med hgy grad av rolleuklarhet, som kjennetegnes av
fraveer av klare roller og normer, i starre grad blir opp til den enkelte medarbeideren a ta
avgjarelser basert pa egne preferanser (Mischel, 1977). Pa hjemmekontor vil samtidig den

sosiale kontakten og arbeidets organisering skape en situasjon hvor medarbeiderens rolle blir
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mer utydelig, ettersom den sosiale interaksjonen med kolleger foregar digitalt. Dette kan
dermed tenkes a pavirke rolleutfgrelsen, der medarbeideren i starre grad opplever usikkerhet
rundt oppgaveutfgrelsen som dermed negativt pavirker oppgaveprestasjonen.

En annen forklaring pa den negative sammenhengen mellom rolleuklarhet og
oppgaveprestasjon kan knyttes til medarbeiderens selvopplevde mestringstro (Bandura, 1991).
Ettersom studier har vist at klare roller kan forsterke medarbeiderens tro pa egen mestring
(Brandmo et al., 2021; Jex et al., 2001; Yousefi & Abdullah, 2019) er det naturlig & anta at
rolleuklarhet pa samme mate vil svekke medarbeiderens mestringstro. Dersom
medarbeiderens rolle ikke er tydelig definert og medarbeideren mottar lite tilbakemelding om
arbeidet som blir utfert kan det fare til en svekket tro pa egen evne. Med andre ord vil
medarbeidere som ikke har tro pa at de far til & utfgre sine arbeidsoppgaver ha vanskeligere
for & legge inn innsatsen som kreves, noe som kan svekke medarbeiderens evne til & prestere
(Wood & Bandura, 1989).

Ettersom det ble funnet statte for studiens andre hypotese, underbygger det videre
viktigheten av & undersgke sammenhengen mellom rolleuklarhet og oppgaveprestasjon pa
dagniva. Tidligere har forholdet mellom rolleuklarhet og oppgaveprestasjon blitt undersgkt
ved bruk av tverrsnittsundersgkelser (Ohly et al., 2010). Resultatene fra foreliggende studie
stetter imidlertid antagelsen om at det er en sammenheng mellom daglige variasjoner i
rolleuklarhet og oppgaveprestasjon samme dag, og viser dermed aktualiteten av a undersgke
disse variablene pa dagniva. Det er dermed nzrliggende & anta at det eksisterer faktorer i
arbeidsmiljeet som pavirker rolleuklarhet og oppgaveprestasjon fra dag til dag. | trad med
arbeidet til Beattie og Griffin (2014) vil det dermed veere sentralt a videre undersgke mulige
forlgpere til daglige variasjoner i medarbeidernes atferd. Det kan derfor veere aktuelt for
videre studier a undersgke hvilken betydning arbeidsmiljgvariabler slik som eksempelvis

ledelse (Breevaart et al., 2014), engasjement (Hakanen et al., 2008) og jobb-familie balanse
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(Joyce et al., 2010; Solis, 2016) kan ha for dagniva for oppgaveprestasjon og rolleuklarhet pa
hjemmekontor.

Samtidig er det sentralt ved denne studien at respondentene arbeidet pa hjemmekontor.
Ettersom rolleuklarhet er en situasjonelt bestemt stressor ble det dermed av interesse a
undersgke denne faktoren nar arbeidssituasjonen er endret, og medarbeideren arbeider pa
hjemmekontor. Ettersom arbeidets organisering ble endret fra kontor-arbeid til hjemmekontor
ved pandemiens begynnelse kan det tenkes at grad av rolleuklarhet har tiltatt for
respondentene i studien, noe som vil kunne pavirke medarbeiderens oppgaveprestasjon. Dette
grunnes i at den situasjonelle inputen fra omgivelsene er noe annerledes enn ved kontor-
situasjonen, ettersom informasjonsflyten ved hjemmekontor foregar gjennom bruk av digitale
verktgy fremfor direkte kommunikasjon. Det er derfor av interesse for videre forskning a
undersgke om grad av rolleuklarhet gker pa hjemmekontor sammenlignet med i en

tradisjonell kontorsetting.

Sammenhengen mellom regulerende fokus og daglig oppgaveprestasjon

JD-R teorien postulerer at personlige ressurser farer til gkt oppgaveprestasjon (Bakker
& Demerouti, 2007; Salanova et al., 2010). | trad med hypotese 3 og hypotese 4 forventet vi
dermed at medarbeidernes regulerende fokus som promotion- eller prevention fokusert ville
pavirke graden av daglig oppgaveprestasjon. Ettersom Higgins teori (1998) om regulerende
fokus, og senere empiri (Gorman et al., 2012) argumenterer for at regulerende fokus vil
pavirke medarbeiderens oppgaveprestasjon, var det dermed uventet at disse hypotesene ikke
ble stattet. Dette kan indikere at medarbeiderens regulerende fokus ikke har innvirkning pa
oppgaveprestasjon pa dagniva som tidligere antatt.

Empiriske studier har i hovedsak undersgkt regulerende fokus opp mot sine respektive

utfallsmal, der promotion fokus er malt opp mot gevinst situasjoner, og prevention fokus er
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malt opp mot sikkerhetssituasjoner. Dette er i overensstemmelse med regulerende fokus teori
som postulerer at promotion fokuserte individer er orientert mot situasjoner som skaper
gevinst, mens prevention fokuserte individer i starre grad er fokusert pa sikkerhet og
tapsrisiko. Denne antagelsen stattes av en rekke empiriske studier (Forster et al., 2003;
Gorman et al., 2012; Wallace & Chen, 2006). | tillegg viste en meta-analyse av Gorman og
kolleger (2012) at regulerende fokus forklarer en del av variansen i oppgaveprestasjon pa
generelt niva ut over andre personvariabler slik som nevrotisisme, ekstroversjon og
malorientering. | foreliggende studie er begge former for regulerende fokus malt opp mot
oppgaveprestasjon, uavhengig av om oppgaven innebarer et sikkerhets- eller gevinstmotiv.
Dette kan ha pavirket resultatene, ettersom forskningsdesignet dermed ikke har tilrettelagt
arbeidsoppgavene for & passe medarbeiderens regulerende fokus. Dette skaper en mer
virkelighetsnaer malemetode, som dermed kan ha pavirket hvorvidt det fremkommer en
sammenheng. | tillegg undersgkes regulerende fokus i foreliggende studie bade pa dagniva og
pa hjemmekontor. Det kan dermed veere flere forklaringer pa studiens manglende
sammenheng mellom regulerende fokus og daglig oppgaveprestasjon.

Som tidligere nevnt postulerer JD-R teorien at ressurser farer til gkt jobbprestasjon
som fglge av ressursers motiverende egenskaper. Dette forholdet er stattet av flere empiriske
studier (Bakker et al., 2007; Gorman et al., 2012; Hakanen et al., 2005). En mulig forklaring
pa at funnene i foreliggende studie ikke er overensstemmende med tidligere studier kan veare
at oppgaveprestasjon er malt pa dagniva fremfor & benytte statiske malinger. Det kan tenkes at
en medarbeiders regulerende fokus som enten promotion- eller prevention fokusert har en mer
overordnet innvirkning pa den generelle oppgaveprestasjonen, uten at det pavirker en enkelt
medarbeiders variasjon fra sin gjennomsnittlige oppgaveprestasjon fra dag til dag. Det kan
dermed tenkes at hvorvidt en medarbeider er promotion- eller prevention fokusert vil ha en

starre innvirkning pa det generelle nivaet av oppgaveprestasjon, uten at det fremkommer som
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signifikante variasjoner pa dagniva. | trad med regulerende fokus teori vil et promotion
fokusert individ arbeide for & oppna sitt ideelle selv, og arbeide for prestasjon i situasjoner
som gir gevinst (Higgins, 1998). Det er dermed nzrliggende a anta at dette i seg selv er et mer
overordnet mal som farer til mer strategisk arbeid for & oppna oppgaveprestasjon. Pa den
andre siden vil et individ med prevention fokus i starre grad fokusere pa sitt behov for
sikkerhet og a unnga tapssituasjoner (Higgins, 1998). Dette kan innebzre at medarbeideren
prioriterer jevn prestasjon hver dag, fremfor hgy oppgaveprestasjon pa enkelte dager.
Medarbeiderens regulerende fokus vil pa denne maten pavirke den overordnede
oppgaveprestasjonen til medarbeideren. Alternativt kan sammenhengen vere eksisterende pa
dagniva, men at studiens begrensede maleperiode over fem sammenhengende arbeidsdager,
samt et begrenset utvalg pa personniva (n = 57), ikke er tilstrekkelig til & statistisk kunne male
denne variasjonen. Det er derfor av interesse for fremtidig forskning a undersgke dagniva
variasjoner av denne sammenhengen videre gjennom bruk av longitudinelle studier og ved
starre utvalg.

En annen forklaring pa den manglende sammenhengen mellom regulerende fokus og
oppgaveprestasjon kan ses i lys av arbeidssituasjonens «regulatory fit». Regulatory fit oppstar
som tidligere nevnt nar det er samsvar mellom individets malorientering og hvilke midler som
blir brukt i tilnaermingen til malet (Higgins, 2005). Eksempelvis kan belgnning for korrekt
svar fgles mer verdifullt for promotion fokuserte medarbeidere, mens det & unnga tap av
belgnning kan fales mer verdifullt for prevention fokuserte medarbeidere (Higgins, 2000;
Higgins & Silberman, 1998). | tillegg vil promotion fokuserte medarbeidere vere mer
sensitive ovenfor kreative ideer og nytenkning, mens prevention fokuserte medarbeidere er
mer sensitive ovenfor sikkerhet og trygghet (Friedman & Forster, 2001; Lanaj et al., 2012).
Regulatory fit gker verdien av atferd, noe som tilsier at i situasjoner der det oppstar starre

grad av regulatory fit, sa vil det samtidig oppsta gkt motivasjon. Motivasjon gir energi til
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handling, og farer dermed til gkt jobbprestasjon (Deci & Ryan, 2000; Van den Broeck et al.,
2021). Det kan dermed tenkes at hjemmekontor-situasjonen i foreliggende studie hverken
skaper en situasjon med sikkerhets- eller gevinstfokus. Arbeidssituasjonen vil dermed ikke
skape regulatory fit for hverken promotion- eller prevention fokuserte medarbeidere.

Videre har foreliggende studie ikke kontrollert for hvordan arbeidsoppgavene til
medarbeiderne ble presentert i arbeidssituasjonen eller hvilken form for arbeidsoppgaver de
har utfart. Studier har vist at maten oppgaver blir presentert pa (framing) har betydning for
prestasjon (Shah et al., 1998). Plessner og kolleger (2009) viste for eksempel i sin studie at
nar oppgaven blir presentert slik at den samsvarer med individets regulerende fokus sa farer
det til gkte prestasjoner. | studien skulle trenere forberede fotballspillere pa a skyte straffe, og
presenterte oppgaven pa en av to mater: enten «Du skal skyte fem straffer. Malet ditt er a
skare minst tre ganger», eller «Du skal skyte fem straffer. Malet ditt er & ikke bomme mer enn
to ganger». Spillerne gjorde det signifikant bedre nar instruksjonen var formet til & passe
deres dominante regulerende fokus. Dette gjaldt spesielt for prevention fokuserte spillere, som
presterte bedre nar de mottok «ikke bom»-instruksene. Spgrsmalene for & male
oppgaveprestasjon i foreliggende studie er formulert pa en slik mate at de er best tilpasset
prevention fokuserte medarbeidere. Eksempel pa spgrsmal er «I dag har jeg fullfart
forpliktelsene som er spesifisert i min jobbeskrivelse» og «I dag har jeg fullfart forpliktelser
som jeg har fatt tildelt pa en tilstrekkelig mate». Ettersom prevention fokuserte medarbeidere
er motivert av & opprettholde sine plikter, forventinger og krav for & minimere negative utfall
(Higgins, 1998; Lanaj et al., 2012), kan det argumenteres for at spgrsmalene om daglig
oppgaveprestasjon i starre grad er tilpasset prevention fokuserte medarbeidere. Derimot
uttrykker ikke spgrreskjemaet noe om hva de konkrete forpliktelsene og pliktene innebeerer i
arbeidssituasjonen til respondentene, og det kan dermed ikke konkluderes hvorvidt

arbeidsoppgavene innebarer et sikkerhets- eller gevinstmoment ettersom spgrsmalene er
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generelle. Sparreskjemaet er utformet med generelle begreper for a kunne generaliseres til
ulike arbeidssituasjoner, ettersom respondentene arbeider i ulike yrker og bransjer. Det er
dermed mulig at de faktiske arbeidsoppgavene respondentene har utfgrt ikke har veert tilpasset
deres regulerende fokus.

En annen forklaring pa den manglende sammenhengen mellom regulerende fokus og
oppgaveprestasjon kan vaere at det a arbeide pa hjemmekontor kan pavirke hvilket
regulerende fokus medarbeideren har. Mischel (1977) foreslo at i sterke situasjoner vil atferd
oppsta ut ifra situasjonen fremfor ens personlighet. Derimot vil det i svake situasjoner, hvor
det er usikkert hvilken atferd som er passende, veere individuelle disposisjoner som styrer
atferden. Schneider og kolleger (1996) foreslo videre at personlighet har et sterkere forhold
med jobbprestasjon i svake situasjoner i motsetning til i sterke situasjoner. A arbeide
hjemmefra kan trolig karakteriseres som en svak situasjon, ettersom forventningene til
atferden i mindre grad er styrt av omgivelsene og kolleger, og dermed blir mer utydelige enn
& arbeide pa kontoret. A arbeide pa kontoret kan karakteriseres som en sterk situasjon
ettersom det er forventinger om blant annet kleskode, kontortid og pausebruk, samt hvor mye
tid som skal brukes pa oppgaver. Det var dermed overraskende at resultatene i foreliggende
studie ikke viste noen sammenheng mellom trekket regulerende fokus og daglig
oppgaveprestasjon, da det ble antatt at dette forholdet vil vaere enda sterkere pa
hjemmekontor.

| foreliggende studie ble ikke regulerende fokus undersgkt som situasjonsbetinget,
ettersom litteraturen hovedsakelig har undersgkt regulerende fokus som et personlighetstrekk,
hvor individer er enten promotion- eller prevention fokuserte (Gorman et al., 2012; Lanaj et
al., 2012; Zacher & de Lange, 2011). Det er derimot forskning som indikerer at regulerende
fokus kan vaere en kontekstuell variabel som avhenger av situasjonen (Baas et al., 2011,

Higgins & Cornwell, 2016; Petrou & Demerouti, 2015). Det faktum at regulerende fokus blir
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pavirket av kontekst apner muligheten for at individer kan ha et dominerende regulerende
fokus, men viser enten promotion- eller prevention fokus avhengig av situasjonen. Det kan
dermed bety at medarbeiderne i foreliggende studie har hatt ulikt fokus pa ulike dager. | den
forbindelse vil det vaere interessant a undersgke medarbeidernes regulerende fokus pa dagniva

i fremtidige studier.

Den modererende rollen til regulerende fokus

I tillegg til & undersgke de direkte sammenhengene mellom krav og ressurser i
arbeidsmiljeet og ulike utfallsmal, har Bakker (2015) argumentert for at forskning ma
undersgke hvordan relativt stabile trekk ved medarbeidere kan pavirke sammenhengen
mellom disse variablene. Ved & undersgke relativt stabile trekk ved medarbeideren vil
forskningen fa en grundigere forstaelse for arsakene og konsekvensene av ulike atferder pa
arbeidsplassen. | trad med Bakkers (2015) argumenter og Gorman og kollegers (2012) gnske
om mer forskning pa hvordan regulerende fokus interagerer med det organisatoriske miljget,
ble det i foreliggende studie undersgkt hvordan regulerende fokus kan pavirke sammenhengen
mellom de daglige fluktuerende variablene rolleuklarhet og oppgaveprestasjon. Imidlertid ble
det ikke funnet stgtte for antagelsen om at promotion fokus reduserer (hypotese 5), mens
prevention fokus forsterker (hypotese 6), den antatte negative sammenhengen mellom daglig
rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon. Resultatene antyder dermed at verken promotion
fokus eller prevention fokus har en modererende effekt pa forholdet mellom daglig
rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon, og verken hypotese 5 eller hypotese 6 ble stattet.
Det kan veere en rekke forklaringer pa studiens manglende modererende effekt mellom daglig
rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon.

I trad med rammene i JD-R teorien har studien undersgkt medarbeiderens regulerende

fokus som en personlig ressurs, og dermed hvordan en medarbeiders regulerende fokus
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pavirker forholdet mellom opplevd rolleuklarhet og oppgaveprestasjon. Til tross for at teorien
postulerer at personlige ressurser pavirker dette forholdet, sa er det i foreliggende studie ikke
funnet statte for denne antagelsen. Dette kan forklares ved at det er andre personlige ressurser
som pavirker forholdet mellom rolleuklarhet og oppgaveprestasjon pa dagniva i stgrre grad
enn det regulerende fokus gjar. Eksempelvis har Janssen og kolleger (2020) funnet statte for
at personlige ressurser i form av mindfulness positivt pavirker jobbprestasjon nar
medarbeidere utsettes for arbeidsbelastning. I tillegg har Lorente og kolleger (2014) funnet at
personlige ressurser i form av mestringstro, samt emosjonell- og mental kompetanse farer til
gkt jobbprestasjon. Basert pa disse studiene er det dermed neerliggende a anta at det er andre
personlige ressurser som kan ha starre pavirkning pa forholdet mellom rolleuklarhet og
oppgaveprestasjon enn det regulerende fokus har.

| tillegg til andre personlige ressurser er det mulig at jobbressurser pavirker dette
forholdet i starre grad enn regulerende fokus gjer. Tidligere er det funnet statte for at
jobbressurser i form av jobbkontroll, stgttende ledelse og tilgang pa informasjon pavirker
forholdet mellom rolleuklarhet og prestasjon (Hakanen et al., 2006). Nar medarbeidere fgler
at organisasjonen investerer i dem, tilpasser de egen investering deretter ved a se etter mater a
forbedre organisasjonen pa. | tillegg ble det i den aktuelle studien funnet statte for at
situasjonelle faktorer som sosialt klima og kultur kan pavirke prestasjon gjennom
engasjement. Det er dermed mulig at situasjonelle variabler i arbeidsmiljget kan ha betydning
for oppgaveprestasjon ut over personlige ressurser.

Det er samtidig narliggende a anta at den manglende modererende effekten kan
knyttes til styrken pa regulerende fokus som personlig ressurs. Lin og kolleger (2015) har vist
at tilgang pa ressurser i mgte med stressorer i arbeidslivet ikke ngdvendigvis har tilstrekkelig
bufrende effekt for a forhindre belastning for medarbeideren. Studien fant at

personlighetstrekket planmessighet i noen tilfeller kan forsterke den negative effekten
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hindrende jobbkrav har pa medarbeiderens opplevde belastning. Det kan dermed tenkes at
rolleuklarhet som et hindrende jobbkrav skaper en sa stor belasting for medarbeideren at
medarbeiderens regulerende fokus som en ressurs i seg selv ikke er tilstrekkelig for a bufre
forholdet. Dette vil gjelde spesielt for oppgaveprestasjon ettersom rolleuklarhet hindrer
maloppnaelse nar medarbeideren ikke vet hvilken atferd som kreves for & utfare
arbeidsoppgaven. Pa hjemmekontor oppstar det en situasjon der medarbeideren vil kunne
oppleve at det foreligger feerre muligheter til & innhente informasjon om hvilken atferd som
kreves for a oppna oppgaveprestasjon. Det er dermed narliggende a anta at hjemmekontor
utgjer en svak situasjon hvor medarbeideren ikke mottar informasjon om hvilken atferd som
hindrer tap eller hvordan de kan arbeide for & oppna gevinst. Pa denne maten blir det
vanskelig for medarbeideren a tilpasse arbeidssituasjonen til a passe eget regulerende fokus.
Dette er i overensstemmelse med Harris og kolleger (2006) som fant at rolleuklarhet negativt
pavirker medarbeiderens evne til & identifisere ressurser i sine omgivelser. Det kan dermed
tenkes at det behgves en stgrre sammensetning av ulike ressurser for & motvirke de negative
effektene som oppstar grunnet rolleuklarhet.

Oppsummert antyder studien at oppgaveprestasjon varierer fra dag til dag pa
hjemmekontor, og at en medarbeiders rapporterte daglige rolleuklarhet negativt pavirker
medarbeiderens daglige oppgaveprestasjon. Basert pa utvalget i foreliggende studie antyder
resultatene at forholdet mellom medarbeiderens daglige rolleuklarhet og daglige
oppgaveprestasjon ikke blir pavirket av medarbeiderens regulerende fokus pa hjemmekontor.

Det foreligger derimot metodiske betraktninger som er sentrale for studiens betydning.

Metodiske betraktninger

Foreliggende studie har bade metodiske styrker og svakheter. Det er sentralt & vurdere

disse for & kunne evaluere resultatene av foreliggende studie. Metodisk sett har studien flere
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sterke sider. For det farste har studien benyttet dagniva malinger i form av dagbokstudie for a
kunne fange opp dynamiske variasjoner i studiens variabler (Ohly et al., 2010; Pindek et al.,
2021). Studiens forskningsdesign ble benyttet ettersom psykologiske variabler som
oppgaveprestasjon og rolleuklarhet kan variere fra dag til dag, hvor dagniva malinger vil gi et
mer nyansert bilde av de dynamiske variablene. Forskningsdesignet fanger dermed opp
variasjoner innad og mellom respondentene i studien. Dette skaper et mer nyansert
sammenligningsgrunnlag rundt respondentenes ulikheter og sammenhenger. Studien har i
tillegg hay gkologisk validitet ettersom studiedesignet tilrettelegger for a undersgke
respondentene i sin naturlige kontekst. Respondentene fylte ut et daglig spgrreskjema pa
slutten av hver arbeidsdag i fem pafelgende arbeidsdager, noe som utgjar en arbeidsuke.
Potensielle fordeler ved dette er at data om hendelser og opplevelser er innrapportert kort tid
etter at de har funnet sted, noe som reduserer forekomsten av retrospekt bias (Bolger et al.,
2003; Ohly et al., 2010). Ved gjennomfaring av malinger i lengre tidsintervall etter hendelsen
tiltar sannsynligheten for hukommelsesfeil og pavirkning fra holdninger (Breevaart et al.,
2014). En annen metodisk styrke er at studien har benyttet anerkjente skalaer i malingen av
studiens variabler, som alle viste tilstrekkelig reliabilitet og validitet (Neubert et al., 2008;
Rizzo et al., 1970; Williams & Anderson, 1991).

Videre har studien benyttet strukturerte spgrreskjema i innhentingen av data. Denne
datainnsamlingsmetoden gir et datamateriale med mulighet for sammenligning og statistisk
analyse grunnet forhandsbestemte svarkategorier. Samtidig anses metoden for effektiv i
innsamling av stagrre datamateriale ettersom det kan innhentes data fra mange respondenter
over en relativt kort tidsperiode. En svakhet med metoden er at den ekskluderer muligheten
for & innhente informasjon rundt den innrapporterte dataen ettersom respondentene ikke har
muligheten til & legge ved tilleggsinformasjon eller begrunnelse for sine svar. I tillegg er en

sentral svakhet ved maleinstrumentene at det er benyttet selvrapportert data, noe som gir en
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subjektiv rapportering av variablene som kan fare til metodiske skjevheter i form av felles
metodevarians (common method variance) (Podsakoff et al., 2003).

Felles metodevarians innebzrer at det forekommer varians i en variabel som oppstar
grunnet malemetoden, og ikke grunnet faktisk varians i variabelen (Spector, 1994). Dette kan
negativt pavirke validiteten i malingen som kan fare til rapportering av upresise eller uriktige
konklusjoner (Podsakoff et al., 2003). Spesielt sentralt kan dette veere for
oppgaveprestasjonen rapportert i foreliggende studie. Det er uklart i hvilken grad den
subjektive oppfatningen av oppgaveutfagrelsen den aktuelle dagen er et resultat av personens
egne standarder for oppgaveprestasjon eller i stgrre grad utgjer en nermere objektiv vurdering
basert pa gjeldende forutsetninger den aktuelle dagen. Dette innebzrer at resultatene kan baere
preg av at ulike respondenter har ulik referanseramme nar de rapporterer inn prestasjonsniva,
med den konsekvens av at to respondenter med objektivt ulik oppgaveprestasjon rapporterer
samme niva av prestasjon eller motsatt. Denne potensielle malefeilen vil imidlertid ikke
pavirke dagniva variasjoner innad i individet, men kan muligens pavirke
sammenligningsgrunnlaget mellom respondentene. Uavhengig av denne metodiske svakheten
er det funnet dagniva variasjoner i oppgaveprestasjon. Det er nzrliggende a anta at
selvrapportert data om oppgaveprestasjon vil vaere konsekvent fra respondent til respondent
nar respondenten sammenlignes med seg selv, og konklusjonen om dagniva variasjon i
oppgaveprestasjon vil dermed ikke veere direkte pavirket av denne formen for bias. For &
motvirke denne metodiske svakheten vil en mulig alternativ méling av oppgaveprestasjon
veere & inkludere mal pa prestasjon som er vurdert av kolleger og leder. Ved en bredere
maling av variabelen dannes et mer helhetlig bilde av variabelens nyanser, men det vil
samtidig medfare gkt total belasting pa respondentene i form av lengre utfyllingstid (Reis &

Gable, 2000).
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En annen metodisk svakhet knyttet til malemetode er at maletidspunktet de fem
dagene var pa samme tidspunkt hver dag, ved endt arbeidsdag. Dette kan potensielt veere
problematisk ettersom respondentene kan oppleve et behov for & rapportere konsistente og
rasjonelle nivaer av de ulike variablene uavhengig av faktisk opplevd niva den aktuelle dagen
(«consistency motif») (Ohly et al., 2010; Podsakoff & Organ, 1986). Som et tiltak for a
imgtekomme denne metodiske svakheten kan en male prediktorvariabelen og
utfallsvariabelen pa ulike tidspunkt, eksempelvis bade far og etter endt arbeidsdag (Podsakoff
et al., 2012). Dette ble ikke gjort i foreliggende studie ettersom det er av interesse a innhente
et helhetlig bilde av arbeidsdagen til medarbeiderne, slik at malingen reflekterer den totale
belastning som har oppstatt i lgpet av arbeidsdagen. Dersom malingene hadde oppstatt pa
ulike tidspunkt i lgpet av arbeidsdagen risikerer en dermed at hendelser som oppstar i slutten
av arbeidsdagen ikke blir inkludert i analysen.

En annen sentral bemerkning knyttet til bruken av dagbok studie over en relativt kort
periode av fem pafglgende dager, er at studien ikke kan konkludere om mulige
langtidseffekter av sammenhengene mellom variablene. For & kunne si noe om mulige
langtidseffekter av daglig fluktuering av variablene vil det veere sentralt & benytte et lengre
dagbokdesign i form av et longitudinelt forskningsdesign (Zapf et al., 1996). En dagbokstudie
med longitudinelt dagbokdesign vil veere mer omfattende enn forskningsdesignet benyttet i
foreliggende studie ettersom det krever mer av respondentene i form av gjentatte malinger
over et lengre tidsrom. Dette gker sannsynligheten for potensiell utmattelse i
utfyllingsperioden, noe som kan fare til starre frafall av respondenter i
datainnsamlingsperioden (Lavrakas, 2008). Et longitudinelt dagbokdesign vil derav vaere mer
ressurskrevende i form av tid og kostnad. Ved bruk av et kortere dagbokdesign som i
foreliggende studie, ble det dermed mulig & innhente informasjon om dagniva variasjoner

mellom variablene, samtidig som det ble tatt hensyn til de mulige utfordringene knyttet gkt
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total belastning pa respondentene i form av utmattelse og frafall (respondent fatiuge)
(Lavrakas, 2008). Fenomenet innebarer blant annet at kvaliteten pa respondentenes svar
reduseres grunnet kjedsomhet.

En av de mest sentrale metodiske betraktningene som skiller denne studien fra andre
tilsvarende studier er at studien ble gjennomfart i en unik arbeidssituasjon under covid-19
pandemien. Respondentene var i ulik grad patvunget hjemmekontor for a skape sosial
isolasjon i smittebegrensningsarbeidet. Denne noe kunstige hjemmekontor-situasjonen kan ha
skapt ukjente og ukontrollerbare faktorer som kan ha pavirket respondentenes
arbeidskontekst. Det er blant annet ukjent i hvilken grad respondentene hadde tilstrekkelig
grad av ressurser tilgjengelig for a gjennomfare sine arbeidsoppgaver, samt om manglende
sosial kontakt og frykt for & bli smittet kan ha pavirket arbeidssituasjonen. Grunnet den unike
situasjonen som foreld ved maletidspunktet er det knyttet noe usikkerhet til hvordan studien
kan generaliseres til hjemmekontor-konteksten i etterkant av pandemien.

Som en metodisk styrke i denne sammenheng har den patvungne hjemmekontor-
situasjonen skapt like forutsetninger for alle arbeidstakere i organisasjonen i form av at alle
arbeidet hjemmefra. Dette skaper en hjemmekontor-situasjon hvor de ansatte ikke er selv-
selektert til & arbeide fra hjemmet, som deretter innebzrer at det ikke eksisterer
seleksjonsbias, der de som foretrekker hjemmekontor selekterer seg selv til 4 arbeide under
disse betingelsene. Dette ga en unik mulighet til & undersgke om det foreligger en
sammenheng mellom individuelle ressurser i form av regulerende fokus og respondentens
prestasjon. Ved videre studier kan det dermed veere av interesse a undersgke disse
respondentene nar de returnerer til kontor-konteksten de arbeidet i far pandemien.

Studiens design i form av dagniva malinger farte til at det til tross for fa respondenter
(n = 61 pa korrelasjon, n = 57 pa flerniva) gir en akseptabel mengde totale malepunkt med

henholdsvis 305 og 278 malepunkt. Studien benyttet et bekvemmelighetsutvalg som ga
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rimelig og effektiv tilgang pa mange respondenter (Selnes, 1999), til tross for at svarprosenten
var relativt lav. Bekvemmelighetsutvalget kan pa den ene siden skape usikkerhet knyttet til
generaliserbarheten av resultatene i utvalget ettersom det ikke har veert utfert et tilfeldig
utvalg (Ringdal, 2013). P& den andre siden er det narliggende a anta at arbeidsbetingelsene til
norske arbeidstakere i perioden var relativt tilsvarende, noe som styrker tiltroen til
generaliserbarheten av utvalget til resten av den norske arbeidspopulasjonen. Dette begrunnes
med at respondentene i studien arbeidet i ulike bransjer og yrker i Norge. Ved innsamling av
dagniva data forventes det en noe lavere responsrate ettersom respondentenes utmattelse gker
(Lavrakas, 2008). I tillegg kan det tenkes at respondentene i studien i utgangspunktet var pa
metningspunktet for flere sparreundersgkelser ettersom flere av organisasjonene som bidro
med respondenter i tillegg hadde utfart interne sparreundersgkelser de siste manedene.

En siste svakhet med studien var at respondentene ble bedt om & fylle ut
dagbokskjemaet ved hjelp av penn og papir. Denne analoge lgsningen farte til at forskerne
ikke hadde mulighet for a kontrollere at sparreskjemaene ble fylt ut pa slutten av hver
arbeidsdag i fem pafelgende arbeidsdager som instruert. Dette kan ogsa ha bidratt til en lavere
responsrate ettersom respondentene ikke tok seg tiden med a levere tilbake skjemaene etter
utfylling. En mulig lesning ville i dette tilfellet veert & benytte digitale sparreskjema som ble
sendt ut etter endt arbeidsdag de fem aktuelle dagene. Dette ville forenklet prosessen for
respondentene, og kunne dermed resultert i flere respondenter, samtidig som det gir forskerne
bedre kontroll pa datainnsamlingstidspunktet. Elektroniske spgrreskjema er imidlertid noe
mer kostnadskrevende og skaper utfordringer knyttet til lagring og behandling av sensitiv

informasjon.



ROLLEUKLARHET, OPPGAVEPRESTASJON, REGULERENDE FOKUS 57

Teoretiske implikasjoner

Studien bidrar teoretisk til feltet og komplimenterer med dette den eksisterende
forskningen pa flere omrader. Studien tilfgrer blant annet nyere og mer dagsaktuell
informasjon om hjemmekontor-situasjonen grunnet ny teknologisk utvikling i lys av covid-19
pandemien. Samtidig bidrar studien til en mer dynamisk forstaelse av relasjonen mellom de
inkluderte variablene rolleuklarhet og oppgaveprestasjon pa dagniva. Forskningen innen
organisasjonspsykologi er kritisert for & i utstrakt grad kun studere statiske variabler og
konkludere kausalt basert pa dette (Pindek et al., 2021). Foreliggende studie bidrar til feltet
ved bruk av dagbokstudie der variablene undersgkes dynamisk. Funnene i studien gir stgtte
for at oppgaveprestasjon og rolleuklarhet fluktuerer pa dagniva og svarer dermed pa
Demerouti og Bakkers (2011) gnske om a undersgke variablene i JD-R teorien pa dagniva.

I tillegg undersgker studien variablene pa hjemmekontor. Bruken av teknologiske
verktgy for kommunikasjon og samhandling har hatt en sterre utvikling grunnet covid-19
pandemien. Dette forer til at det var ngdvendig med mer oppdaterte studier rundt arbeid pa
hjemmekontor. Foreliggende studie bidrar dermed til feltet ved & undersgke hvordan noen av
variablene i JD-R teorien er relatert i en hjemmekontorsituasjon. Studien undersgkte samtidig
regulerende fokus som en statisk variabel i forholdet mellom rolleuklarhet og
oppgaveprestasjon. Det ble ikke funnet stgtte for en modererende effekt av regulerende fokus,
noe som farer til konklusjonen om at denne statiske variabelen ikke pavirker forholdet over en
kort tidsperiode som undersgkt i studien.

Et annet sentralt bidrag til feltet er at regulerende fokus ble undersgkt opp mot samme
utfallsvariabel, grad av oppgaveprestasjon. Forskningsfeltet pa regulerende fokus har funnet
stgtte for at promotion fokuserte individer er opptatt av gevinst, mens prevention fokuserte
medarbeidere er opptatt av sikkerhet (Crowe & Higgins, 1997). Det foreligger derimot mindre

forskning rundt hvordan prevention fokuserte medarbeidere presterer ut over oppgaver som
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omhandler sikkerhet. | foreliggende studie ble det dermed besluttet & male de to formene for

regulerende fokus opp mot oppgaveprestasjon, uavhengig av om oppgaveprestasjonen innebar
et sikkerhets- eller gevinstmotiv. | foreliggende studie ble det derimot ikke funnet signifikante
sammenhenger mellom regulerende fokus og oppgaveprestasjon, hverken som direkte effekter

eller som modererende effekt.

Praktiske implikasjoner

Det foregar i skrivende stund en tilbakefaring av medarbeidere til kontor-situasjonen,
noe som har medfgrt en debatt om hvorvidt medarbeidere skal ha en fleksibel arbeidsordning
med kombinert kontor- og hjemmearbeid, om arbeidstakere skal fortsette a arbeide pa
hjemmekontor eller om alle medarbeidere skal helt tilbake til den tradisjonelle kontor-
hverdagen vi kjente til far pandemien. Flere norske selskaper viser en tendens til & gnske sine
medarbeidere tilbake pa kontoret (Eriksen, 2021; Svendsen, 2022), der funn fra
hjemmekontor-studier slik som foreliggende studie kan gi en sentral indikasjon pa hvorvidt
dette er lannsomt i form av oppgaveprestasjon.

Resultatene i foreliggende studie indikerer at & male oppgaveprestasjon i
tverrsnittstudier kan gi et ungyaktig bilde av en medarbeiders fungering ettersom det ikke tar
hgyde for dagniva variasjoner. For & motvirke denne svakheten kan ledere dermed velge a
male prestasjon over et lengre tidsintervall for & fa et mer generelt bilde av medarbeiderens
fungering. Dette indikerer at det er sentralt at leder er oppmerksom pa behovene til
medarbeidere som arbeider pa hjemmekontor. Den negative sammenhengen mellom
rolleuklarhet og oppgaveprestasjon pa dagniva viser dermed viktigheten av tydelig
kommunikasjon fra leder, i form av tydelig forventninger til medarbeiderne. Eksempelvis har
studier vist at transformasjonsledelse, hvor leder kommuniserer sine forventninger til

medarbeiderne, skaper gkt jobbprestasjon (Ng, 2017). Ved a opprettholde et fokus pa
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tydelighet i kommunikasjon vil dette kunne forebygge rolleuklarhet ettersom medarbeideren i
starre grad kjenner til hvilken atferd som fremmer oppgaveprestasjon. Basert pa resultatene
som viser at rolleuklarhet og oppgaveprestasjon varierer pa dagniva, kan det fra
organisasjonens side vaere aktuelt & definere tydelige rammer for kommunikasjon slik at leder
og kolleger pa en tydelig mate kommuniserer oppgaveinstrukser og rolleforventning. Dette
kan implementeres gjennom strukturer som gjar det aktuelt a fokusere pa denne stressoren pa
dagniva. Dette inneberer velutformede kommunikasjonsplattformer og jevn oppfglgning fra
leder.

Det ble ikke funnet en direkte sammenheng mellom regulerende fokus og
oppgaveprestasjon i foreliggende studie, noe som er motstridende med tidligere forskning
(Lanaj et al., 2012) . En mulig arsak til dette kan veere hjemmekontor-konteksten denne
studien er utfert i. Dette kan indikere at medarbeiderens regulerende fokus er av mindre
betydning nar medarbeideren arbeider pa hjemmekontor, fremfor pa kontoret. For lederen er
det dermed sentralt & avdekke andre mulige arsaker til nedgang i oppgaveprestasjon nar

medarbeideren arbeider pa hjiemmekontor, som eksempelvis rolleuklarhet.

Fremtidig forskning

Resultatene fra foreliggende studie viser at rolleuklarhet og oppgaveprestasjon er
dynamiske fenomen, som varierer fra dag til dag. For & avdekke hvordan rolleuklarhet og
oppgaveprestasjon opererer i et dynamisk samspill, og for & komplementere eksisterende
forskning, oppfordres det derfor til videre anvendelse av dagbokdesign i fremtidig forskning
(Ohly et al., 2010). Samtidig er det sentralt & nevne at et starre fokus pa a gjennomfgre
kvantitative dagbokstudier samtidig ikke ma utelukke behovet for longitudinelle studier. Ved

longitudinelle studier innhentes det data om langtidseffekter av faktorer i arbeidsmiljget, som
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ikke avdekkes ved dagbok studier (Ployhart & VVandenberg, 2010). Videre er det
hensiktsmessig for fremtidig forskning a undersgke hvordan ulike ressurser kan pavirke
forholdet mellom rolleuklarhet og oppgaveprestasjon pa daglig basis. Det kan eksempelvis
undersgkes hvordan andre former for personlige ressurser, som for eksempel optimisme og
organisasjonsbasert selvtillit, pavirker medarbeidernes oppgaveprestasjon pa dagniva (Pierce
& Gardner, 2004).

Foreliggende studie fant ikke stgtte for en modererende effekt av regulerende fokus pa
sammenhengen mellom daglig rolleuklarhet og daglig oppgaveprestasjon. | den forbindelse
vil det veere interessant & undersgke hvorvidt jobbressurser som autonomi og stette fra leder
og kolleger har en modererende rolle pa dette forholdet (Breevaart et al., 2014). Med
bakgrunn i at regulerende fokus ikke viser virkning over kort tid, slik som foreliggende studie
har malt, vil det veere interessant & gjennomfare en dagbokstudie der en undersgker hvordan
regulerende fokus over en lengre tidsperiode har en innvirkning pa medarbeidernes
oppgaveprestasjon.

En annen betraktning er hvorvidt resultatene i foreliggende studie kan generaliseres til
andre kontekster (Warne, 2018). Studien er gjennomfart i en periode der Norge var i en
unntakstilstand (Solberg, 2020), hvor flere utenforliggende faktorer kan tenkes a ha hatt en
innvirkning pa studiens respondenter. Dette innebar at hiemmekontor var pabudt og ikke en
valgfri arbeidsordning i datainnsamlingsperioden. Pa bakgrunn av dette anbefales det at
fremtidig forskning gjenskaper studien i etterkant av pandemien, for & undersgke hvorvidt
studiens hypoteser vil gi samme resultat i en situasjon der medarbeiderne frivillig arbeider pa
hjemmekontor. Videre vil det veere hensiktsmessig a undersgke hvordan medarbeidernes
regulerende fokus pavirker de eventuelle daglige sammenhengene mellom rolleuklarhet og
andre former for prestasjon. Oppgaveprestasjon er som tidligere nevnt en av

underdimensjonene av begrepet jobbprestasjon (Motowidlo et al., 1997). En interessant
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utvidelse vil derfor veere & undersgke hvorvidt kontekstuell prestasjon, den andre
underdimensjonen, gir andre resultater.

Avslutningsvis vil det veare interessant a undersgke hvorvidt studiens resultater gjelder
for ordinzer arbeidssituasjon pa kontoret. Fremtidig forskning vil dermed kunne avdekke
hvorvidt det foreligger forskjeller mellom hjemmekontor og kontorsetting. Eksempelvis ved a
belyse forskjellen pa oppgaveprestasjon pa hjemmekontor sammenlignet med i en ordinzr

kontorsetting.

Konklusjon

Bruken av hjemmekontor eller andre former for fleksible arbeidsordninger blir stadig
mer utbredt (Thompson et al., 2015). Covid-19 pandemien har bidratt til nye mater a arbeide
pa i form av at arbeidsgivere na viser en gkt interesse for a tilby en fleksibel arbeidsordning
for sine medarbeidere (Flgvik et al., 2021, s.11). Dette hentyder at hjemmekontor vil forbli en
sentral del av mange medarbeideres hverdag ogsa i etterkant av pandemien. Dette presiserer
viktigheten av gkt forstaelse for hvordan medarbeidere presterer pa hjemmekontor, samt
hvordan jobbkrav og personlige ressurser pavirker deres arbeidshverdag fra dag til dag.
Formalet med denne studien var derfor & undersgke disse sammenhengene pa dagniva, samt &
undersgke hvorvidt medarbeiderens regulerende fokus modererer forholdet mellom
rolleuklarhet og oppgaveprestasjon.

Resultatene fra studien viser at medarbeiderens prestasjon pa hjemmekontor avtar pa
dager der de opplever rolleuklarhet. Dette antyder at det er sentralt for organisasjonen a
tilrettelegge for tydelige strukturer for kommunikasjon og rolleforventning som et ledd i
arbeidet med a forebygge rolleuklarhet. Det ble imidlertid ikke funnet statte for at personlige
ressurser i form av medarbeiderens regulerende fokus har en direkte sammenheng med

medarbeiderens oppgaveprestasjon, eller opptrer som en modererende effekt pa forholdet
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mellom rolleuklarhet og oppgaveprestasjon. Dette antyder at det kan eksistere andre ressurser
i arbeidssituasjonen som i starre grad pavirker dette forholdet.

Studien bidrar til gkt forstaelse for variablenes interaksjon pa dagniva, og bidrar pa
denne maten til den eksisterende forskningen ved a presentere et dagniva perspektiv. Studien
har gitt teoretiske og praktiske bidrag til forskningsfeltet ved a vise at dagniva variasjoner i
rolleuklarhet direkte pavirker dagniva av oppgaveprestasjon. Dette innebzrer at rolleuklarhet
0g oppgaveprestasjon bgr betraktes som fluktuerende variabler i arbeidssituasjonen og burde
handteres deretter. Organisasjoner bgr i denne sammenheng arbeide for a utvikle en
organisasjons- og kommunikasjonsstruktur som er tilpasset den nye arbeidshverdagen der
medarbeidere som arbeider pa hjemmekontor ikke utsettes for ungdvendig belastning i form

av rolleuklarhet.
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