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Abstract
Today's working life is characterized by a challenging market with a fast-paced change rate
and technological advancements, which has contributed to an increase in work-life conflict.
The organizations and employee’s adaptation ability were further tested by the Covid-19
pandemic, that resulted in large quantities of the Norwegian workforce being forced to work
from home. The main platform for interaction transformed to a virtual space, which
accelerated the technological development in society. Based on experiences gathered during
the pandemic, many employers have ambitions of continuing the use of home office.
However, some employee’s have experienced strain from increased demands of availability,
and a hybrid work model is argued to be an attractive solution for the future. Therefore, the
purpose of this study was, based on the job-demand resource model, to detect whether work-
life conflict leads to reduced work engagement. Further, the study examined if the job
resources supervisor support and hybrid work models, both separately and combined,
moderated the connection. The study used a cross-sectional design, with a data sample
consisting of 1375 responses to a digital questionnaire by employee’s from the public sector.
Contrary to the assumptions of the study, the regression analysis showed no significant
relationship between work-life conflict and work engagement. Further, the moderation
analysis didn't show any significant effects. All hypotheses were therefore rejected. One
discovery nonetheless was that supervisor support leads to increased work engagement. The
study also promotes increased knowledge in a less investigated research field and enlightens

central factors for the future working life.
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Sammendrag
Dagens arbeidsliv preges av et utfordrende marked med hurtig endringstakt og teknologisk
utvikling. Disse trendene argumenteres for & tilslere grensene mellom arbeidsarenaen og
hjemmearenaen, og forer til at flere arbeidstakere opplever arbeid-hjem konflikt.
Organisasjoners og arbeidstakeres tilpasningsevne har ytterligere blitt utfordret av Covid-19
pandemien, som medforte at store deler av den norske arbeidsstokken ble palagt
hjemmekontor. Arbeidstakeres hovedplattform for samhandling ble pa kort tid virtuell, noe
som har fremskyndet den teknologiske utviklingen i samfunnet. Pa bakgrunn av positive
erfaringer under pandemien har mange arbeidsgivere ambisjoner om & viderefore bruk av
hjemmekontor. Imidlertid opplever flere arbeidstakere okte krav om tilgjengelighet som
belastende for balansen mellom arbeid og hjem, og en hybrid kontorlgsning med delvis bruk
av hjemmekontor argumenteres saledes for & vere en mer attraktiv arbeidsordning for
fremtiden. Med utgangspunkt i jobbkrav-ressursmodellen, var mélet med studien & avdekke
hvorvidt arbeid-hjem konflikt medferer redusert jobbengasjement. I tillegg ensket studien &
undersegke om jobbressursene stottende ledelse og hybrid kontorlgsning, bade separat og
kombinert, modererte sammenhengen. Studien benyttet et krysseksjonelt design med et
utvalg bestdende av 1375 arbeidstakere fra offentlig sektor. Dataene ble samlet inn ved bruk
av elektronisk sperreskjema. I motsetning til studiens antakelser viste resultatene fra
regresjonsanalysen en ikke-signifikant sammenheng mellom arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement. Moderasjonsanalysene viste heller ikke signifikante effekter, og samtlige
av studiens hypoteser ble dermed avvist. Det ble imidlertid avdekket at stottende ledelse forte
til okt jobbengasjement. Likesa bidrar innevaerende studie til ekt kunnskap pa et lite

undersekt forskningsomrdde og belyser sentrale faktorer for fremtidens arbeidsliv.

Nokkelord: arbeid-hjem konflikt, jobbengasjement, stottende ledelse, hybrid kontorlgsning
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Forord
Etter en lang prosess er vi stolte av & presentere var masteroppgave i Arbeids-og
organisasjonspsykologi, som symboliserer slutten pa en femarig grad ved Universitetet i
Bergen. Temaet for oppgaven ble inspirert av var interesse for faktorer som vil prege
fremtidens arbeidsliv og hvordan arbeidsgivere kan tilrettelegge for hayt jobbengasjement og
forhindre arbeid-hjem konflikt. I lys av mange organisasjoners enske om & viderefore delvis
bruk av hjemmekontor i etterkant av Covid-19 pandemien, var dette et felt av serlig
interesse. Det har vaert spennende & fa delta i en datainnsamlingsprosess, og i den forbindelse
onsker vi & takke medvirkende bedrifter for tilgang pa respondenter. Gjennom hele prosjektet
har vi fétt svaert god veiledning av Iselin Reknes som har bistitt med gode réd, entusiasme og
tilgjengelighet. Vi ensker derfor & rette en spesielt stor takk til henne. Videre vil vi takke
samboere og familier for bade stotte og forstaelse det siste aret. Masterskrivingen hadde
heller ikke vaert den samme uten motiverende medstudenter og hyggelige avbrekk i
lunsjpauser. Avslutningsvis vil vi takke hverandre for et givende samarbeid med nyttige

diskusjoner, konstruktive tilbakemeldinger og god arbeidslyst gjennom hele masterlopet.

Bergen, 29. mars 2022

Anja Utklev og Oda Jorgensen Vasshus
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Introduksjon

Fra mars 2020 har Covid-19 pandemien preget arbeidslivet, herunder organisasjoners
drift og organisering. Pandemien skapte en global krise der hele verden ble rammet av en
unntakstilstand, som medferte en rekke konsekvenser og restriksjoner for samfunnet og
naringslivet. Det innebar dermed store endringer for organisasjoner ettersom de ble palagt a
iverksette smitteverntiltak. En av de mest omfattende endringene var utstrakt bruk av
hjemmekontor, noe som forte til en ny arbeidssituasjon for mange norske arbeidstakere.
Undersokelser har vist at organisasjoners effektivitet og produktivitet ble opprettholdt pa
hjemmekontor (PwC, 2021). I tillegg ble det en fremgang i arbeidstakeres digitale vaner
ettersom virtuelle plattformer ble dominerende for samarbeid og kommunikasjon (Deloitte,
2020; Pay, 2021). Imidlertid kan arbeidstakere oppleve den teknologiske utviklingen som
belastende fordi det stiller okte krav om tilgjengelighet i arbeidet (Katz & Aarhus, 2002;
SSB, 2020), som felgelig kan bidra til & tilslere grensene mellom arbeidsarenaen og
hjemmearenaen.

Jobbengasjement fremheves som en sentral komponent for a sikre moderne
organisasjoners overlevelse og konkurransedyktighet (Albrecht, 2015; Bakker, 2017; Barrick
et al., 2015). Dette begrunnes med at engasjerte arbeidstakere i stor grad utviser apenhet for
nye opplevelser, noe som er en viktig komponent for & skape innovasjon og kreativitet
(Gawke et al., 2017; Orth & Volmer, 2017). I samsvar med dette har annen forskning
avdekket at jobbengasjement fremmer prestasjon pa grunn av arbeidstakeres sterke fokus og
dedikasjon til arbeidsoppgaver (Christian et al., 2011; Xanthopoulou et al., 2009b). Fraver av
jobbengasjement kan derimot resultere i ugunstige utfall som lavere prestasjon (Bakker et al.,
2004; Bakker & Heuven, 2006) og okt turnover (Mackay et al., 2017). Basert pa dette vil det
vare betydningsfullt for arbeidsgivere & oppna ekt kunnskap om hvordan jobbengasjement

kan styrkes pa arbeidsplassen, samt hvilke faktorer som bidrar til 4 redusere det.
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Tidligere forskning har vist at arbeidstakeres opplevelse av konflikt mellom
arbeidsarenaen og hjemmearenaen kan vare en forleper til redusert jobbengasjement (Mauno
et al., 2007). I den forbindelse kan jobbkrav-ressursmodellen benyttes som et rammeverk for
a forklare forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement (Bakker & Demerouti,
2007; Crawford et al., 2010). I modellen betegnes belastninger i arbeidsmiljoet, deriblant
arbeid-hjem konflikt, som jobbkrav. Eksponering av jobbkrav over tid kan medfere negative
konsekvenser for arbeidstakeres helse og velvere (Xanthopoulou et al., 2007), og potensielt
utvikles til utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007). Det kan ogsa resultere i ugunstige
konsekvenser pa organisasjonsniva i form av gkt fraveer, redusert produktivitet og
organisatorisk dysfunksjon (Colligan & Higgins, 2006). Jobbkrav-ressursmodellen postulerer
imidlertid at jobbkrav ogsa kan fore til jobbengasjement dersom kravene kombineres med
ressurser, slik som stettende ledelse (Bakker & Demerouti, 2007; Crawford et al., 2010).
Arbeidstakere som opplever arbeid-hjem konflikt, men har tilstrekkelig tilgang pé ressurser,
vil dermed kunne oppleve jobbengasjement fremfor utbrenthet. En arsak til dette er at
ressurser kan dempe de negative konsekvensene av jobbkrav (Cohen & Wills, 1985;
Schaufeli & Bakker, 2004).

Betydningen av tilgang pa ressurser i arbeidslivet er dermed viktig for & oke
arbeidstakernes jobbengasjement, og arbeidsgivere kan i sd méte bistd med flere typer
jobbressurser. I henhold til formalsparagrafen i Arbeidsmiljeloven (2005) har arbeidsgivere
ogsa et grunnleggende ansvar for & tilrettelegge for et helsefremmende og meningsfylt
arbeidsmilje. Dette inneberer 4 sikre en velferdsmessig standard som til enhver tid er i
samsvar med den teknologiske og sosiale utviklingen i samfunnet, samt gi trygghet mot
fysiske og psykiske skadevirkninger, jf. aml. § 1-1a. Belastende jobbkrav og den okte

digitaliseringstakten (Pay, 2021), kan saledes representere en trussel mot et helsefremmende
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arbeidsmilje. Dette kan videre illustrere et behov for at arbeidsgivere tilbyr jobbressurser til
arbeidstakere som kan bidra til en bedre arbeidssituasjon.

Stettende ledelse har blant annet blitt trukket frem som en betydningsfull jobbressurs
for 4 begrense belastningene av hgye jobbkrav (Terry et al., 1996). Dette samsvarer med en
rekke studier som har avdekket at stotte fra leder kan vere en nekkelressurs for a redusere
arbeid-hjem konflikt (O’Driscoll et al., 2003; Schieman et al. 2009; Voydanoff, 2004), og
bidra til at arbeidstakere blir mer engasjert (Kahn, 1990; Saks, 2006; Xu & Thomas, 2011). I
nyere tid har fleksible arbeidsordninger ogsa blitt trukket frem som en jobbressurs for &
redusere konflikt mellom krav fra arbeidsarenaen og hjemmearenaen (Jang, 2009).
Eksisterende forskning har blant annet avdekket at fleksibilitet i form av frivillig bruk av
hjemmekontor kan redusere arbeid-hjem konflikt (Byron, 2005; Duxbury et al., 1998;
Gajendran & Harrison, 2007) og eke jobbengasjement (Richman et al., 2008; Ugargol &
Patrick, 2018). Ettersom organisasjoner har opplevd flere positive konsekvenser av
hjemmekontor under Covid-19 pandemien (PwC, 2021), er flere organisasjoner nadvarende i
en fase hvor den fleksible arbeidsordningen hybrid kontorlgsning testes ut (Iversen, 2021).
Det innebarer at arbeidstakere far mulighet til & arbeide deler av arbeidsuken pa kontoret og
hjemmefra. En hensikt med & benytte hybrid kontorlesning er & tilrettelegge for en
fleksibilitet som kan skape balanse mellom arbeid og hjem, samtidig som arbeidstakeres
behov for sosial kontakt med kolleger blir tilfredsstilt dagene de er pé arbeidsplassen (Fayard
et al., 2021). Effekter av hybride kontorlesninger er imidlertid lite utforsket, og det er behov
for mer forskning som avdekker hvilke konsekvenser det har for arbeidstakere og
organisasjoner (Flovik et al., 2021). Inneverende studie ensker derfor 4 tilfere kunnskap pé
dette omrédet.

Malet med denne studien er altsa, med utgangspunkt i jobbkrav-ressursmodellen

(Bakker & Demerouti, 2007; Crawford et al., 2010), & undersgke hvorvidt jobbkrav i form av
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arbeid-hjem konflikt ferer til redusert jobbengasjement. Videre vil studien gi ekt kunnskap
om hvilke jobbressurser som kan dempe de negative konsekvensene av dette forholdet.
Bakgrunnen for dette er at studier har avdekket at jobbressurser kan beskytte individer mot
potensielle negative pavirkninger av stressende krav, omtalt som buffereffekter (Bakker &
Demerouti, 2007; Cohen & Wills, 1985). Vi ensker derfor, giennom moderasjonsanalyser, &
undersegke om en relasjonell ressurs i form av stettende ledelse og en strukturell ressurs i
form av hybrid kontorlesning bufrer forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement. Ettersom tidligere forskning viser at bade stettende ledelse og fleksible
arbeidsordninger bidrar til redusert arbeid-hjem konflikt (Gajendran & Harrison, 2007;
O’Driscoll et al., 2003) og okt jobbengasjement (Kahn, 1990; Richman et al., 2008), kan
ressursene i henhold til Conservation of Resources-teorien (COR) veere mer kraftfulle i
kombinasjon enn hver for seg (Hobfoll, 2002). Derfor undersgker studien ogsa om
jobbressursene kombinert pavirker forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og

jobbengasjement.

Teoretisk rammeverk

Sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement

Fokuset pa forholdet mellom arbeidsplassen og hjemmet utviklet seg til et eget
forskningsomrade pd 1960-tallet (Innstrand et al., 2010), og siden den gang har mengden av
forskning pa sammenhenger mellom disse arenaene vokst dramatisk (Burke & Greenglass,
1987). Litteraturen pé feltet viser at arbeid og hjem er to naert sammenkoblede livsomrader
som gjensidig kan pévirke hverandre (Kossek & Lautsch, 2018). Studier har i den forbindelse
avdekket at pavirkningen fra livsomradene kan medfere positive og negative konsekvenser
for individer og organisasjoner (Hilbrecht & Lero, 2014; Nohe & Sonntag, 2014), og det er

derfor betydningsfullt med kunnskap om de ulike ssmmenhengene. Forskning med fokus pé
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forholdet mellom arbeid og hjem har i hovedsak konsentrert seg om hvordan arbeid-hjem
konflikt eller arbeid-hjem balanse pavirker individuelle og organisatoriske utfall.
Arbeid-hjem balanse kan beskrives som harmoni mellom arbeidsarenaen og
hjemmearenaen (Clarke et al., 2004). Det handler derav om & balansere de mangfoldige
kravene arbeid og hjem stiller. Arbeid-hjem balanse favner bade lonnet arbeid og alle
aktiviteter som ikke relateres til arbeidet. Det meste av litteraturen har imidlertid fokusert pd
balansen mellom arbeid og familierelasjoner knyttet til de som bor i samme husstand,
deriblant barn og ektefelle (Chang et al., 2010). Studier indikerer at oppnéelse av arbeid-hjem
balanse kan fore til flere positive utfall for arbeidstakere, som okt jobbtilfredshet (Hilbrecht
& Lero, 2014) og bedre helse (Hanson, 2012). En ubalanse mellom arbeidslivet og
privatlivet, referert til som arbeid-hjem konflikt, assosieres derimot med negative
konsekvenser som gkt stressniva og destruktive holdninger til arbeidet (Rubio et al., 2015).
Arbeid-hjem konflikt defineres mer spesifikt som «en form for rollekonflikt der krav
og forventninger til arbeidsarenaen og familiearenaen er gjensidig uforenelig med hverandre»
(Greenhaus & Beutell, 1985, s. 77). Dette inneberer at krav i den ene rollen skaper
utfordringer med & imgtekomme krav fra den andre rollen (Chang et al., 2010). Macey og
Schneider (2008) har i trdd med dette hevdet at individer har begrenset kapasitet til & hdndtere
krav og forventninger fra de to livsomradene. @kning av krav pé ett omrade kan derfor
medfore disharmoni ved at vedkommende ikke har kapasitet til & mote krav fra det andre
omrédet (Greenhaus & Beutell, 1985). Disharmonien mellom arbeid og hjem kan forekomme
nér arbeidet pavirker privatlivet, eller ndr familieproblemer overfores til arbeidslivet (Soomro
et al., 2018). Dette omtales ofte som spillover-effekter (Burke & Greenglass, 1987). Ettersom
belastningene kan overfores i begge retninger, redegjor litteraturen for bade arbeid-til-hjem

konflikter og hjem-til-arbeid konflikter. Inneverende studie vil imidlertid konsentrere seg om
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arbeid-til-hjem konflikter, som tilsier at krav pa arbeidsplassen pdvirker forpliktelser 1
hjemmet negativt.

Trender 1 dagens arbeidsmarked kan ha innvirkning pd opplevelsen av krav fra
arbeidet og privatlivet, og potensielt bidra til arbeid-hjem konflikt. Arbeidslivet preges blant
annet av avanserte teknologiske produkter som har fort til kortere produksjonstider, raskere
reisetider og mulighet for kommunikasjon pé tvers av landegrenser (Bowles et al., 2017).
Utvikling av internett, telefoner og fremkomstmidler har skapt en fleksibilitet der
arbeidstakere kan utfore arbeidsoppgaver hvor som helst i verden, og koordinere arbeid med
kolleger som befinner seg pa ulike geografiske lokasjoner. Dette har i flere tilfeller medfert
mer autonomi for arbeidstakere (Herrbach et al., 2009), men samtidig bidratt til gkte krav om
tilgjengelighet (DSB, 2016, s. 1, Katz & Aarhus, 2002). Statistisk sentralbyra (SSB) sin
nyeste levekarsundersokelse med fokus péd arbeidsmilje, avdekket at 15 prosent av norske
arbeidstakere opplevde at jobbkrav «ofte eller alltid» forstyrret privatlivet (SSB, 2020). I
tillegg rapporterte 23 prosent at de leste og svarte daglig pa arbeidsrelatert e-post utenom
arbeidstiden, og 47 prosent opplevde «ofte eller alltid» & ha for mye & gjore. Dette indikerer
at en vesentlig andel av norske arbeidstakere opplever utfordringer med & hindtere krav fra
dagens arbeidsliv og privatliv, som folgelig kan skape arbeid-hjem konflikt.

Opplevelsen av konflikt mellom krav fra arbeidsarenaen og hjemmearenaen kan
medfore en rekke negative konsekvenser. Det kan blant annet pavirke organisasjoners
resultater negativt i form av redusert produktivitet og darligere kvalitet pa utforelse av
arbeidsoppgaver (Higgins et al., 1992; Roth & David, 2009). Arbeid-hjem konflikter
assosieres ogsd med flere individuelle konsekvenser som okt risiko for hjerte- og
karsykdommer, darligere livskvalitet (Dixon et al., 1991), hayere risiko for alkoholproblemer
(Roos et al., 2006) og okt sannsynlighet for utbrenthet (Park et al., 2014). Samtidig kan

arbeid-hjem konflikt ha negativ innflytelse pa jobbtilfredshet (Allen et al., 2000),
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arbeidsprestasjon (Meyer, et al., 1989; Streich et al., 2008) og jobbengasjement (Mauno et al.,
2007; Opie & Henn, 2013).

Ettersom tidligere forskning viser at arbeid-hjem konflikt kan redusere
jobbengasjement (Mauno et al., 2007; Opie & Henn, 2013), ensker innevearende studie &
undersgke denne sammenhengen narmere. Jobbengasjement defineres som «en positiv,
tilfredsstillende, arbeidsrelatert mental tilstand som kjennetegnes av vitalitet, fordypelse og
dedikasjon» (Schaufeli et al., 2002, s. 74). Vitalitet omhandler & ha heyt energiniva og mental
utholdenhet, og medferer ofte at arbeidstakere utviser motstandsdyktighet i mote med
utfordringer (Bakker & Demerouti, 2009). Videre kjennetegnes fordypelse av total
konsentrasjon der arbeidstakere blir oppslukt i sitt arbeid. Dedikasjon innebzarer at
arbeidstakere er dypt involvert 1 arbeidsoppgaver, samt erfarer folelsene av entusiasme,
betydning og utfordring (De Braine & Roodt, 2011). De tre dimensjonene illustrerer dermed
at jobbengasjement kan karakteriseres som sterk identifisering med arbeidsoppgaver og hayt
energiniva (Bakker et al., 2014). Samtidig omtales dedikasjon og vitalitet i flere tilfeller som
det motsatte av kynisme og utmattelse, som er to dimensjoner ved méling av utbrenthet
(Gonzalez-Roma et al., 2006). Basert pa dette anses ofte utbrenthet som motstykket til
jobbengasjement.

Jobbkrav-ressursmodellen (figur 1) er en anerkjent modell som postulerer at jobbkrav
enten forer til belastninger, som utbrenthet, eller i kombinasjon med jobbressurser bidrar til
okt jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2007). Modellen bygger pa tidligere stress- og
motivasjonsteorier, og forklarer folgelig sammenhengene gjennom to prosesser: den
helsesvekkende prosessen og motivasjonsprosessen. Den helsesvekkende prosessen
forekommer nar hgye jobbkrav skaper en opplevelse av mangel pa ressurser, og kan derav
resultere 1 belastninger. Motsetningsvis, vil motivasjonsprosessen gjennom tilgjengelige

ressurser fremme jobbengasjement. Jobbkrav-ressursmodellens to prosesser illustrerer
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dermed at jobbkrav bade kan fore til utbrenthet og jobbengasjement, men at tilgjengelighet pa
ressurser vil vere avgjerende for utfallet.

Figur 1

Jobbkrav-ressursmodellen (Bakker & Demerouti, 2007)

Stette

Sosialt klima

Autonomi Jobbressurser Jobbengasjement

Emosjonelle

Jobbkrav defineres som «de psykiske, fysiske, sosiale og organisatoriske aspekter ved

Jobbprestasjon

arbeidet som krever vedvarende fysisk eller mental innsats, og som derfor assosieres med
visse fysiologiske og psykologiske kostnader» (Demerouti et al., 2001, s. 501). Eksempler pa
slike krav kan vere fysiske, emosjonelle og mentale krav som stey fra miljoet, konflikter og
kognitivt krevende oppgaver (Bakker & Demerouti, 2007). Jobbkrav-ressursmodellen
illustrerer hvordan krav kan utvikle seg til belastninger, men viser ikke en direkte
sammenheng mellom jobbkrav og jobbengasjement. Crawford og kolleger (2010) fant
derimot i sin metastudie en signifikant ssmmenheng mellom jobbkrav og jobbengasjement,
samt at forholdet mellom dem var avhengig av type krav. De presenterte derfor en oppdatert
jobbkrav-ressursmodell (figur 2), hvor det ble foreslatt & dele jobbkrav inn i utfordrende krav
og hindrende krav. Hindrende jobbkrav anses som belastninger, og innebarer vedvarende

anstrengelser som kan skade eller hindre leering og maloppnaelse (Lepine et al., 2005).
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Arbeid-hjem konflikt kan eksempelvis kategoriseres som et slikt jobbkrav. Utfordrende
jobbkrav kan i likhet med hindrende jobbkrav fore til utbrenthet, men har i tillegg potensiale
til & fremme mestring og personlig vekst, som folgelig kan resultere i gkt jobbengasjement.
Crawford og kolleger (2010) avdekket i trdd med dette at utfordrende jobbkrav, som ansvar
og tidspress, korrelerte positivt med jobbengasjement. Hindrende jobbkrav var derimot
relatert til redusert jobbengasjement. Dette indikerer at jobbkrav bade kan vaere relatert til
utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007) og jobbengasjement (Crawford et al., 2010), selv om
sistnevnte sammenheng ikke er illustrert i den opprinnelige jobbkrav-ressursmodellen. Det
kan derfor tenkes at arbeid-hjem konflikt, som et hindrende jobbkrav, kan fere til redusert
jobbengasjement.

Figur 2
Revidert jobbkrav-ressursmodell (Crawford et al., 2010)

Utfordrende
krav

Hindrende
krav

Jobbengasjement

Jobbressurser

Basert pa Crawford og kollegers (2010) oppdaterte jobbkrav-ressursmodell (Bakker &
Demerouti, 2007), samt forskning som viser at motstridende krav mellom arbeidslivet og
privatlivet kan redusere arbeidstakeres jobbengasjement (Mauno et al., 2007), fremsettes

studiens forste hypotese:
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Hypotese 1: Det er en signifikant negativ sammenheng mellom arbeid-hjem konflikt

og jobbengasjement.

Betydningen av jobbressurser ved arbeid-hjem konflikt

I tillegg til & fokusere pa jobbkrav, vektlegger jobbkrav-ressursmodellen (Bakker &
Demerouti, 2007; Crawford et al., 2010) viktigheten av jobbressurser, og at s&rlig
kombinasjonen av krav og ressurser har betydning for arbeidstakeres helse og
jobbengasjement. Jobbressurser beskrives som psykologiske, fysiske, sosiale og
organisatoriske aspekter ved arbeidet som kan bidra til & redusere jobbkrav og de pafelgende
psykiske og fysiske kostnadene (Demerouti et al., 2001). Videre kan jobbressurser vare
funksjonelle for & nd mal eller stimulere til personlig vekst, l&ring og utvikling (Bakker &
Demerouti, 2007). Jobbressurser kan eksempelvis vare jobbsikkerhet og fleksible
arbeidsordninger pd organisasjonsniva. De kan ogsé vare knyttet til sosiale relasjoner i form
av sosial stette fra kolleger og ledere, samt til organisering av arbeid ved rolleklarhet fra
tydeliggjoring av arbeidsoppgaver og mulighet for autonomi.

Inneverende studie vil videre fokusere pa jobbressursene stottende ledelse og hybrid
kontorlesning. Formalet med & undersgke en strukturell og en relasjonell ressurs var & oppné
okt forstdelse om hvordan arbeidsgivere kan tilrettelegge for & redusere arbeidstakeres arbeid-
hjem konflikt og eke jobbengasjement. Dette har dermed potensiale til & bidra med anvendbar

kunnskap.

Stottende ledelse som ressurs

Tidligere forskning viser at sosial stette kan vare en buffer mot arbeidsrelatert stress
(Beehr et al., 2003). House (1981) har i trad med dette avdekket at effektiv bruk av sosial

stotte er en av de viktigste betingelsene for at arbeidstakere skal oppna sosialt og mentalt
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velvaere. Ettersom individers opplevelse av arbeidshverdagen pavirkes av kontakten de har
med andre (Makin et al., 1996), betraktes sosial stette som en sentral ressurs i arbeidslivet
(Suls & Wallston, 2003). Sosial stette kan beskrives som «opplevelsen av tilgjengelige eller
faktisk mottatte ressurser fra andre mennesker, som kan brukes for & handtere opplevelser av
stress og for a gke velvare» (Mclntosh, 1991, s. 202). Begrepet omhandler dermed
belonnende og stattende relasjoner, bade nar det gjelder problemlesning og trivsel (Cohen &
Wills, 1985).

House (1981) har hevdet at sosial stette er atferd bestaende av fire faktorer:
instrumentell stotte, informasjonsstette, emosjonell stotte og vurderingsstatte. Emosjonell
stotte innebzrer 4 vise omsorg, tillit og empati som fremmer opplevelsen av 4 bli akseptert og
verdsatt. Instrumentell stotte er praktiske handlinger som er direkte behjelpelige, eksempelvis
tilbud om hjelp dersom en arbeidstaker er hjemme med sykt barn. Informativ stette er hjelp til
selvhjelp, som innebarer a bistd med informasjon som kan benyttes for 4 handtere personlige
og miljemessige problemer. I likhet med informativ stette, inneberer vurderingsstette en ren
overfering av informasjon, men her i form av tilbakemeldinger pa arbeidsprestasjoner som
kan bidra til & forbedre arbeidsutferelsen og selvaktelsen (Skogstad & Harris, 2017, s. 162).
De ulike formene for sosial stette (House, 1981) kan gis fra kolleger, ledere,
familiemedlemmer og venner. Levekdrsundersekelsen til SSB fra 2017 viste at majoriteten av
norske sysselsatte opplevde belennende og stettende relasjoner pd arbeidsplassen (SSB,
2020). Blant annet rapporterte syv av ti arbeidstakere «noksa ofte» eller «meget ofte eller
alltid» at de kunne fa hjelp og stette fra nermeste leder ved behov.

Forskning pé arbeidslivet har vist at sarlig stottende ledelse har en rekke gunstige
konsekvenser for arbeidstakere og organisasjoner (Dysvik & Kuvaas, 2012; Kelemen et al.,
2020; Kuvaas & Dysvik, 2010). Stettende ledelse beskrives som i hvilken grad arbeidstakere

opplever at nermeste leder er opptatt av deres bidrag til organisasjonens ve og vel, at lederen
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bryr seg om deres velvare og at de har det bra pa arbeidsplassen (Eisenberger et al., 1986).
Terry og kolleger (1996) avdekket blant annet at sosial stette fra leder er viktigere enn stotte
fra medarbeidere i enkelte kontekster for & redusere belastninger av heye jobbkrav, deriblant
ved store organisatoriske endringer.

Ledere har en posisjon som muliggjer at de kan bidra med sosial stette pa andre
maéter enn gvrige organisasjonsmedlemmer, som alle kan resultere i fordelaktige utfall.
Eksempelvis kan ledere vise omsorg og lytte, bistd med teknisk utstyr og ressurser, assistere
ved oppgavelasning eller gi konkrete tilbakemeldinger pa arbeidsutferelse. Stotte fra leder
kan saledes fore til okt jobbtilfredshet (Kuvaas & Dysvik, 2010) og jobbengasjement (Kahn,
1990), samt redusere sannsynligheten for at arbeidstakere utsetter arbeidsoppgaver (Paillé et
al., 2013). I tillegg fant Eisenberger og kolleger (2002) at arbeidstakere som opplevde
lederstotte hadde lavere turnoverintensjoner. Forskning har videre avdekket at stottende
ledelse er positivt relatert til ekstraordineer medarbeideratferd, okt effektivitet (Shanock &
Einsenberger, 2006) og en sterkere opplevelse av stette fra organisasjonen (Eisenberger et al.,
2002)

I samsvar med antakelsen i jobbkrav-ressursmodellen om at jobbressurser kan dempe
negative konsekvenser av belastende jobbkrav (Bakker & Demerouti, 2007; Crawford et al.,
2010), viste en metaanalyse av Viswesvaran og kolleger (1999) at sosial statte bufrer
negative konsekvenser av arbeidsrelaterte stressorer. I den forbindelse kan det tenkes at
stottende ledelse vil moderere de forventede negative konsekvensene arbeid-hjem konflikt
har pa jobbengasjement (Mauno et al., 2007). Antakelsen underbygges av studier som har
funnet at stottende ledelse bidrar til gkt jobbengasjement (Kahn, 1990; Saks, 2006; Xu &
Thomas, 2011), samt at det kan veare en nekkelressurs for a redusere arbeid-hjem konflikt
(O’Driscoll et al., 2003; Schieman et al. 2009; Voydanoft, 2004). Dette kan forklares med at

stotten bidrar til & skape balanse mellom de ulike livsarenaene.
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Viktigheten av emosjonell stotte fra ledere vedrerende ansattes arbeid-familie
utfordringer er sarlig vektlagt (Hammer et al., 2009). Likesé poengteres betydningen av at
ledere fremstar som rollemodeller for hvordan de kombinerer arbeid og familie, samt at de
arbeider mot kreative lgsninger som meter bade arbeidstakeres og organisasjonens behov.
Sosial stette 1 arbeidslivet rettet mot & senke stressniva og arbeidspress kan ogsé bidra til &
skape balanse mellom arbeid og hjem (James et al., 2011a). Selv om stettende ledere ikke kan
redusere arbeidstakeres ansvar utenfor arbeidslivet, kan det argumenteres for at de kan bista
med & opprettholde balansen mellom livsomrédene ved 4 lette pé deres faglige ansvar, tilby
jobbressurser og vare emosjonelt tilgjengelige.

Til tross for at stettende ledelse kan bidra til & redusere arbeid-hjem konflikt
(O’Driscoll et al., 2003; Schieman et al. 2009; Voydanoft, 2004), kan effekten av
jobbressurser vaere kontekstavhengig (Bakker & Demerouti, 2007). Likevel tyder studier pa
at stottende ledelse er av betydning for hvordan arbeidstakere opplever jobbkrav i
arbeidsmiljeet i flere situasjoner (Frese, 1999; Sargent & Terry, 2000; Somech & Drach-
Zahavy, 2013). En kontekst hvor lederen tilbyr sosial stette vil tillate arbeidstakere a oppleve
at arbeidet er utfordrende, samtidig som de kan bli mer involvert i oppgavene og mélene til
organisasjonen (Breevaart et al., 2014; Carasco-Saul et al., 2015). Dette kan videre oke
sannsynligheten for organisatorisk suksess (Eliyana & Ma’arif, 2019). Antakelsen
underbygges ytterligere av en rekke studier som har funnet at stottende ledelse kan dempe
den potensielle negative pavirkningen jobbkrav har pa jobbengasjement (Breevaart et al.,
2014; Carasco-Saul et al., 2015; Mafas-Rodriguez et al., 2020). Basert pé dette, og forskning
som viser at sosial stette fra leder er en sentral jobbressurs for & begrense negative virkninger
av arbeid-hjem konflikt (Md-Sidin et al., 2008), antas det at stottende ledelse vil bufre
forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Séledes fremsettes folgende

hypotese:
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Hypotese 2: Stottende ledelse modererer sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt
og jobbengasjement. Naermere bestemt forventes det at den negative sammenhengen
mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement vil vaere svakere for arbeidstakere
som opplever hay grad av stettende ledelse, sammenlignet med arbeidstakere som

opplever lav grad av stettende ledelse.

Bruk av fleksibel arbeidsordning som ressurs

Forskning pé betydningen av hybride kontorlesninger, med kombinasjonen av arbeid
pa kontoret og hjemme, er per i dag begrenset. Likevel har tidligere forskning dokumentert at
strukturelle jobbressurser, som hvordan arbeidshverdagen er organisert, kan vare av
betydning for & redusere arbeid-hjem konflikt og eke jobbengasjement (Bakker & Demerouti,
2007). Fleksible arbeidsordninger blir blant annet trukket frem som en sentral jobbressurs for
a oke arbeidstakeres velvare og redusere negative belastninger av stressorer (Grzywacz et al.,
2008; Jang, 2009). Ved at organisasjoner tilbyr fleksibilitet, tillater det arbeidstakere & selv
styre nér, hvor og hvordan arbeidet skal gjennomferes (Hill et al., 2008). Opprinnelig har
organisasjoner implementert fleksible arbeidsordninger med hensikt om & forbedre balansen
mellom krav fra ulike livsomrader (Allen, 2001; Brough et al., 2005). Imidlertid har det i
nyere tid ogsé blitt tilbudt med formal om & veare en jobbressurs som gir okt personlig
autonomi (Herrbach et al., 2009). Organisasjoner kan benytte ulike former av fleksible
arbeidsordninger for & fremme formélene, som eksempelvis tilbud om fleksitid, komprimerte
arbeidsuker, bruk av hjemmekontor og deltidsarbeid (Timms et al., 2015).

Forskning viser at de ulike formene for fleksible arbeidsordninger kan resultere i
gunstige utfall for bade arbeidstakere og organisasjoner. Det kan blant annet fore til okt
velvere (Grzywacz et al., 2008) og prestasjon (Combs et al., 2006), samt bidra til & redusere

arbeid-hjem konflikt (Jang, 2009) og fraver (Casey & Grzywacz, 2008). Likesa kan det
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medfere kostnadsreduksjon for organisasjoner grunnet mindre behov for kontorplasser
(Barrero et al., 2021), samt at arbeidstakere sparer tid og unngar belastninger forarsaket av
reising (Hartig et al., 2007; Recarte & Nunes, 2003). Noen studier indikerer ogsa at det er en
positiv sammenheng mellom fleksible arbeidsordninger og jobbengasjement (Richman et al.,
2008; Ugargol & Patrick, 2018). Sammenhengen forklares med at fleksible arbeidsordninger
tilrettelegger for arbeid-hjem balanse, noe som tillater arbeidstakere a vie full
oppmerksomhet pa deres arbeidsoppgaver under arbeidstiden (Pitt-Catsouphes & Matz-Costs,
2008). Dette kan folgelig medfere hoy involvering i arbeidsoppgavene, og derav ekning 1
jobbengasjement (Ugargol & Patrick, 2018). Sammenfallende har forskning avdekket at
fleksibilitet representerer en sentral dimensjon 1 arbeidsmiljoet for & skape jobbengasjement
pa tvers av aldersgrupper (James et al., 201 1b; Pitt-Catsouphes & Matz-Costa, 2008;
Richman et al., 2008). Det er imidlertid et begrenset antall studier som har utforsket
sammenhengen mellom fleksible arbeidsordninger og jobbengasjement (Pitt-Catsouphes &
Matz-Costa, 2008; Richman et al., 2008).

Den teknologiske utviklingen i dagens arbeidsliv har fort til at organisasjoner i storre
grad kan benytte seg av fleksible arbeidsordninger (Bowles et al., 2017). Skiftet fra en
produksjons- til informasjonsekonomi har blant annet skapt flere jobber som er egnet til slike
arbeidsordninger (Kizza, 2013, s. 1-8). Forskning viser videre at millenniumsgenerasjonen,
som betegner personer fadt pd 1980 og 1990 tallet, i stor grad verdsetter tilbud pa
arbeidsplassen med hensikt om & sikre arbeid-hjem balanse (Lyons & Kuron, 2014).
Fleksibilitet blir i tillegg vurdert som en sentral komponent for dem ved jobbseking, noe som
underbygger viktigheten av at organisasjoner tilbyr dette. Det vil dermed vare gunstig a tilby

fleksibilitet bade for a tiltrekke og beholde kompetent arbeidskratft.
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Hybrid kontorlosning som ressurs. At arbeidstakere har mulighet til 4 arbeide
sammen pé tvers av landegrenser grunnet teknologiske losninger (Bowles et al., 2017),
gjenspeiles 1 en stadig ekende bruk av hjemmekontor verden over (Allen et al., 2015). Denne
arbeidsordningen tillater arbeidstakere & utfore arbeidsoppgaver hjemmefra i storre eller
mindre deler av arbeidsuken ved bruk av informasjons- og kommunikasjonsteknologi (Bailey
& Kurland, 2002). Dette kan anses som en sentral jobbressurs for & redusere arbeid-hjem
konflikt, ettersom arbeidstakere har mer fleksibilitet vedrerende nar ulike oppgaver pa de to
arenaene kan utfores (Fonner & Stache, 2012). Eksempelvis kan arbeidstakere pa
hjemmekontor utfore gjoremal i forbindelse med husarbeid under lunsjpauser, noe som

dermed reduserer kravene knyttet til oppgaver i hjemmet.

Samfunnsutviklingen og flere studier indikerer at det kan vere hensiktsmessig for
organisasjoner & tilby arbeidstakere fleksibilitet, i form av hjemmekontor, for & redusere
motstridende krav mellom arbeid og hjem (Jang, 2009; Kizza, 2013, s. 1-8; Richman et al.,
2008). Duxbury og kolleger (1998) fant i trdd med dette at fjernarbeidere over tid rapporterte
mindre arbeid-hjem konflikt, sammenlignet med arbeidstakere som kun arbeidet pa
arbeidsplassen. Dette samsvarer med andre studier som viser at arbeidstakere med mulighet
for fjernarbeid, opplever mindre konflikter mellom arbeid og hjem (Byron, 2005; Gajendran
& Harrison, 2007). Fonner og Stache (2012) fant i trad med dette at muligheten til & adressere
gjoremal knyttet til privatlivet var en av hovedarsakene til at arbeidstakere ensket & arbeide
hjemmefra. Ved at arbeidstakere far anledning til 4 tilpasse arbeidshverdagen til krav fra
hjemmet, vil de kunne oppné ekt opplevelse av kontroll over samspillet mellom livsarenaene,
som folgelig bidrar til & redusere motsetninger mellom dem (Golden et al., 2006; Maume &
Houston, 2001; Versey, 2015). Imidlertid viser litteraturen motstridende funn om hvorvidt
hjemmekontor medferer redusert eller okt grad av arbeid-hjem konflikt (Flevik et al., 2021).

Det er derfor behov for mer forskning pa aspekter rundt bruk av hjemmekontor.
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Tall fra SSB (2021) tyder péd at hjemmekontor i liten grad ble benyttet av norske
arbeidstakere for Covid-19 pandemien, selv om den teknologiske utviklingen har tilrettelagt
for bruk av dette. Utbruddet av Covid-19 forte imidlertid til drastiske endringer av den
tradisjonelle arbeidshverdagen, hvor arbeidstakere verden over ble palagt a utfore arbeidet
hjemmefra (Horgen, 2021). P& grunn av den nevneverdige fremgangen i arbeidstakeres
digitale vaner (Deloitte, 2020), argumenteres det for at den «normale» arbeidshverdagen ikke
vil bli som fer (Molander, 2021). Det er i stedet rettet fokus mot en ny arbeidshverdag pa
«den hybride arbeidsplassen» (Iversen, 2021). En nylig undersekelse av over 100 norske
arbeidsgivere viste blant annet at 95 prosent vil tilby ansatte & arbeide mer pa hjemmekontor 1
en normal arbeidshverdag (Iversen, 2021). Likesa har arbeidstakere rapportert et enske om en
mer fleksibel kontorlgsning. Blant om lag 5000 norske sysselsatte som arbeidet pa
hjemmekontor under pandemien, hadde 70 prosent et enske om hjemmekontor minst én gang
1 uken under en normalsituasjon (Ingelsrud & Bernstrom, 2021). Av respondentene var det 30
prosent som egnsket a benytte hjemmekontor to dager i uken.

Til tross for dokumentasjon pa at norske arbeidstakere onsker & benytte seg av en
hybrid kontorlgsning (Ingelsrud & Bernstrom, 2021), er det begrenset med forskning pa hvor
mange dager med arbeid hjemmefra som er optimalt for bdde arbeidstakere og
organisasjoner. En kunnskapsoppsummering av STAMI argumenterer i den forbindelse for at
det eksisterende forskningsgrunnlaget ikke er tilstrekkelig for & trekke slutninger om hvor
mye bruk av hjemmekontor som er mest gunstig (Flovik et al., 2021). Likevel tyder noe
forskning pa at det ikke er hensiktsmessig med fulltid pa hjemmekontor (Golden, 2012;
Russell et al., 2009). Golden (2012) har blant annet avdekket at arbeidstakere som hadde
delvis bruk av hjemmekontor opplevde mindre arbeid-hjem konflikt og utmattelse,
sammenlignet med de som var fulltid pa hjemmekontor. I samsvar indikerer andre studier at

muligheten til 4 arbeide noen dager hjemmefra er mer fordelaktig enn a jobbe pa
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hjemmekontor mesteparten av uken (f.eks. Biron & van Veldhoven, 2016; Golden, 2006).
PwC (2021) har i trdd med dette avdekket at 68 prosent av lederne i en storre amerikansk
undersokelse onsket at arbeidstakere skulle arbeide pa kontoret minst tre dager i uken, for &
sikre at organisasjonskulturen blir ivaretatt. Dette tyder pa at hybrid kontorlgsning kan
fungere som en jobbressurs, der det er fordelaktig med en ordning som inneberer flere dager
pa arbeidsplassen enn pd hjemmekontor.

Med utgangspunkt i studier som viser at fleksible arbeidsordninger kan redusere
arbeid-hjem konflikt (Byron, 2005; Duxbury et al., 1998; Gajendran & Harrison, 2007) og
oke jobbengasjement (Richman et al., 2008; Ugargol & Patrick, 2018) forventes det at hybrid
kontorlgsning, som en type fleksibel arbeidsordning, vil kunne medfere samme utfall. Basert
pa studier som indikerer at det er fordelaktig med ferre dager pa hjemmekontor enn pa
arbeidsplassen (Biron & van Veldhoven, 2016; Golden, 2006), forventes det ogsé at én til to
dager med fjernarbeid i storre grad vil pavirke det negative forholdet mellom arbeid-hjem
konflikt og jobbengasjement, enn tre til fire dager. Dette underbygges av undersgkelser som
viser at bade arbeidstakere og arbeidsgivere ensker en arbeidsordning med hjemmekontor
opptil to dager i uken (Ingelsrud & Bernstrem, 2021; PwC, 2021). For 4 undersgke om bruk
av hybrid kontorlesning, herunder omfanget av hjemmekontor, kan dempe negative
konsekvenser arbeid-hjem konflikt har pd jobbengasjement, blir folgende hypotese fremstilt:

Hypotese 3: Bruk av hybrid kontorlesning modererer ssmmenhengen mellom arbeid-

hjem konflikt og jobbengasjement. Naermere bestemt forventes det at den negative

sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement vil vare svakere for
arbeidstakere som er én til to dager pad hjemmekontor, sammenlignet med

arbeidstakere som er tre til fire dager pd hjemmekontor.
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Betydningen av kombinerte jobbressurser

Jobbkrav-ressursmodellen viser at flere ressurser og jobbkrav kan pavirke hvorvidt
arbeidstakere opplever jobbengasjement eller utbrenthet (Bakker & Demerouti, 2007;
Crawford et al., 2010). Dette indikerer at arbeidsgivere kan skape jobbengasjement og
redusere belastninger ved & tilby flere ressurser parallelt til arbeidstakere. COR-teorien er en
stress- og motivasjonsteori som postulerer at individers primere motivasjon er & oppna,
beskytte og oke tilgjengelige ressurser (Hobfoll, 1989). Det argumenteres i trdd med dette for
at individer kan unnga negative effekter av stressorer, dersom de har tilstrekkelig med
ressurser (Hobfoll, 2002). Teorien postulerer at individer med flere tilgjengelige ressurser
lettere tilegner seg ytterligere ressurser, sammenlignet med andre som har lavere tilgang pa
dette (Hobfoll, 2001). Det antas dermed at ressurssammensetningen utvides for de som
tilegner seg flere ressurser, noe som gjor dem i bedre stand til & handtere hoye krav. Ved tap
av eller trussel mot ressurser, postulerer COR-teorien imidlertid at individer vil distansere seg
fra kravene eller strebe mot a tilegne nye ressurser (Hobfoll, 2002; Gorgievski & Hobfoll,
2008, s. 8). Grandey og Cropanzano (1999) fant i trad med dette at arbeidstakere som
opplevde ressurstap knyttet til motstridende krav mellom privatlivet og arbeidslivet,
distanserte seg fra kravene i form av gkt turnoverintensjon. Dette illustrerer at mangelfulle
ressurser til & imeatekomme heye krav kan medfere negative konsekvenser for arbeidstakere
0g organisasjoner.

Opplevelsen av utilstrekkelige ressurser i mate med jobbkrav som arbeid hjem-
konflikt kan i tillegg til turnoverintensjoner (Grandey & Cropanzano, 1999), medfere utfall
som lavere prestasjon (Streich et al., 2008), utbrenthet (Park et al., 2014) og redusert
jobbtilfredshet (Allen et al., 2000). Det vil derfor vere gunstig at organisasjoner tilrettelegger
for at arbeidstakere har tilstrekkelig tilgang pa ressurser. Arbeidsgivere kan blant annet bista

med ulike typer jobbressurser, badde i form av hybrid kontorlesning og stettende ledelse, noe
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som har vist seg & vere positivt relatert okt jobbengasjement (Kahn, 1990; Richman et al.,
2008). Ved at arbeidsgivere tilbyr flere jobbressurser, kan det i henhold til COR-teorien
(Hobfoll, 2002) fere til at arbeidstakere blir bedre rustet til & hdndtere krav sammenlignet
med nar de har farre ressurser til disposisjon. Det kan dermed tenkes at stottende ledelse og
hybrid kontorlesning i kombinasjon, heller enn separat, i storre grad vil redusere en negativ
sammenheng mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Ut fra dette, forventer
innevarende studie at en hybrid kontorlesning vil vaere mer gunstig nér arbeidstakere
samtidig opplever stotte fra leder. Siledes fremsettes studiens siste hypotese:
Hypotese 4: Kombinasjonen av jobbressurser vil moderere sammenhengen mellom
arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Mer spesifikt, vil arbeidstakeres bruk av
hybrid kontorlesning i kombinasjon med stettende ledelse, fore til en svakere negativ
sammenheng mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement.

Figur 3

Teoretisk modell for studiens hypoteser
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Metode
Forskningsdesign og prosedyrer

Denne studien inngar i forskningsprosjektet «Fremtidens arbeidsplass — den hybride
arbeidshverdagen» i regi av Institutt for samfunnspsykologi ved Universitetet i Bergen.
Dataene ble samlet inn pa ett méletidspunkt ved bruk av et elektronisk sperreskjema utformet
i SurveyXact, og er dermed tverrsnittsdata. Sperreskjemaet var tilgjengelig for respondentene
i to uker, hvor det ble sendt én purring for fristen. I skjemaet ble det informert om at det var
frivillig & delta i studien og at respondentene til enhver tid ville forbli anonyme. Det ble ogsa
gjennomfort en pilotundersegkelse av sporreskjemaet i forkant av datainnsamlingen, hvor
hensikten var & oppnd en responstid pé ti minutter. Dette ble gjort fordi tidligere studier har
indikert at det er en ideell lengde ved digitale sperreundersekelser for & oppné hey
responsrate (Revilla & Hohne, 2020; Revilla & Ochoa, 2017). Formalet med
forskningsprosjektet som helhet var & fa ekt kunnskap om aspekter knyttet til ulike

kontorlgsninger.

Utvalg

Sperreskjemaet ble utsendt til et utvalg pa 2437 norske sysselsatte fra administrative
stillinger 1 to offentlige organisasjoner. Det var 1375 respondenter som gjennomforte
undersekelsen, noe som tilsvarer en responsrate pa 56,7 prosent. Imidlertid ble 78
respondenter ekskludert fra datasettet ettersom de ikke svarte pa noen av spersmalene. Videre
var det en jevn kjennsfordeling av respondenter hvor 48 prosent var kvinner, 51 prosent var
menn og resterende prosentandel ensket ikke & oppgi kjenn. Aldersspennet til deltakerne var
bredt, men flertallet var mellom 36 og 55 ar (55,7%). I tillegg hadde 96,5 prosent av
respondentene fulltidsstilling og om lag 80 prosent rapporterte at de hadde samboer, var i et

forhold eller gift. Omtrent halvparten av respondentene hadde hjemmeboende barn i sin
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husstand (51,3%), og samtlige av deltakerne hadde tilbud om frivillig bruk av hjemmekontor

noen dager i lopet av uken.

Etikk og databehandling

Ved datainnsamling er det sentralt & sikre ivaretakelse av etiske aspekter ettersom det
vil fore til en trygg prosess hvor data bearbeides, lagres og deles i trdd med lovens
retningslinjer. Flere etiske hensyn ble derfor tatt i betraktning for, under og i etterkant av
datainnsamlingen. For respondentene gjennomforte undersegkelsen ble de informert om
studiens formal, konfidensialitet, frivillig deltakelse og at innlevering av sperreskjemaet ble
ansett som informert samtykke. Videre ble sperreskjemaet distribuert av HR-direktorene 1
organisasjonene, noe som forhindret at forskerne i prosjektet fikk informasjon om
respondentenes e-postadresser. Spersmélene i skjemaet inneholdt ogsa brede kategorier som
gjorde at ingen av respondentene kunne identifiseres, og anonymiteten ble dermed ivaretatt.
Samtidig etterspurte ikke undersekelsen medisinske- eller helseopplysninger. P4 bakgrunn av
dette var ikke studien meldepliktig til & registreres i Risiko og Etterlevelse i
forskningsprosjekter (RETTE) eller i Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste (NSD).

I etterkant av innsamlingen ble dataene overfort fra SurveyXact til
statistikkprogrammet IBM Statistical Package for social sciences (SPSS). Deretter ble
dataene behandlet i Sikker adgang til forskningsdata og e-infrastruktur (SAFE) og lagret i
trad med GDPR (Regjeringen, 2019). Ledelsen i organisasjonene og respondentene av
undersokelsen ble ogsd informert om at dataene ikke kom til & bli slettet ved studiens
avslutning, da prosjektet skulle fortsette med & studere flere sammenhenger ved
kontorlesninger. Ettersom organisasjoner ofte gjennomforer flere undersokelser i lopet av ett
ar, kan utfylling av sperreskjema oppfattes som tidkrevende og belastende (Lavrakas, 2008, s.

743). Arbeidstakere fra HR-avdelingene formidlet derfor nytteverdien av undersekelsen til
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respondentene. I tillegg fikk ledelsen i organisasjonene tilbud om en rapport som presenterer
undersekelsens funn pa overordnet nivé, slik at de kan arbeide videre med & forbedre deres

kontorlgsninger.

Maleinstrumenter

Studiens sperreskjema var basert pa etablerte og standardiserte skalaer, hvorav
enkelte skalaer ble forkortet. Ettersom den aktuelle studien er en del av et storre
forskningsprosjekt, inkluderer undersekelsen flere variabler enn de som ble brukt i denne
studien. Alle variablene i sporreskjemaet hadde imidlertid hensikt om & oppna ekt innsikt
rundt kontorlesninger og en hybrid arbeidsplass. Innevearende studie fokuserte pa arbeid-
hjem konflikt, jobbengasjement, stottende ledelse og bruk av hybrid kontorlesning. En
oversikt over sperreskjema til studiens variabler er vedlagt i appendiks.

Arbeid-hjem konflikt

For a male arbeidstakeres opplevelse av arbeid-hjem konflikt, ble det brukt tre
sporsmaél fra Haslam og kolleger (2015) sin « Work-Family Conflict Scale» (WAFCS).
WAFCS underseker ensidig pavirkningen fra arbeid til hjem. Skalaen inkluderer utsagn som
«Jeg blir ofte forstyrret av tanker om jobben nar jeg er sammen med familien min» og
«Arbeidet har en negativ innvirkning pa familielivet mitt». Leddene ble besvart pa en 7-
punkts Likert-skala, rangert fra 1 (helt uenig) til 7 (helt enig). I inneverende studie hadde
skalaen en god indre reliabilitet med en Cronbach's alpha verdi pa .95.

Jobbengasjement

Jobbengasjement ble i undersekelsen mélt med «UWES-3» (Schaufeli et al., 2017),
som er en forkortet versjon av «Utrecht Work Engagement Scale» bestdende av ni ledd
(Schaufeli et al., 2006). «UWES-3» inkluderer tre ledd og ble besvart pd en 7-punkts Likert-

skala, rangert fra 1 (i liten grad) til 7 (i stor grad). Utsagn som ble inkludert for & male
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jobbengasjement var blant annet «Jeg er entusiastisk 1 jobben min» og «Jeg er oppslukt av
arbeidet mitt». Selv om «UWES-3» er en forkortet versjon for & male jobbengasjement,
indikerte Cronbach's alpha verdien pd .72 at den hadde tilstrekkelig indre reliabilitet.

Stottende ledelse

For a male stottende ledelse benyttet undersekelsen en skala utviklet av QPS Nordic
(Dallner et al., 2000; Wannstrom et al., 2009). Skalaen bestar av tre ledd og inkluderer
pastander som «Min na&rmeste leder gir stotte og hjelp i arbeidet om jeg trenger det» og «Min
narmeste leder er villig til & lytte til meg nér jeg har problemer i arbeidet». Respondentene
rangerte utsagnene pé en 5-punkts Likert-skala, fra 1 (helt uenig) til 5 (helt enig). I likhet med
skalaene for arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement, hadde ogsé denne skalaen god
reliabilitet med en Cronbach's alpha verdi pa .89.

Hybrid kontorlosning

For & kartlegge bruk av hjemmekontor ble respondentene spurt om hvor mange dager
de arbeidet hjemmefra, med responser fra 0 til 7 dager. Ettersom studien var interessert i
arbeidstakere som hadde en kombinasjon av arbeid hjemmefra og pd kontoret, laget vi en
dikotom variabel som ekskluderte de som kun arbeidet pa hjemmekontor (5 til 7 dager pa
hjemmekontor) og de som var full uke pé arbeidsplassen (0 dager med hjemmekontor).
Formalet med studien var 4 avdekke konsekvensene av & ha en kontorlesning med én til to
dager pa hjemmekontor, sammenlignet med tre til fire dager med arbeid hjemmefra.
Variabelen «Hybrid kontorlesning» inneholdt derfor de to verdiene «lite hjemmekontor» (1-2

dager) og «mye hjemmekontor» (3-4 dager).

Statistiske analyser

For & analysere studiens datasett ble SPSS versjon 27 anvendt. Innledningsvis ble det

gjennomfort forberedende analyser, herunder en vurdering av datasettets normalfordeling
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med hensikt om & fange opp potensielle feil i verdier, malenivéd og eventuelle avvik. For &
undersoke normalfordeling ble Shapiro Wilk test benyttet, hvor en p-verdi over .05 viser at
variabler er normalfordelte. Det ble ogsa utfert en reliabilitetsanalyse med formél om &
evaluere de inkluderte skalaenes indre konsistens. For & vurdere hvorvidt leddene i skalaene
var forenlig med det underliggende konstruktet, ble Cronbach’s alpha benyttet (Pallant,
2013). DeVellis (2012) argumenterer for at en Cronbach’s alpha verdi pa .70 vil vare
tilstrekkelig for & indikere indre reliabilitet, som tilsier at leddene i skalaen henger sammen
og méler samme fenomen. Videre fikk variablene som maélte de underliggende konstruktene
arbeid-hjem konflikt, jobbengasjement og stettende ledelse en gjennomsnittsskdr, mens
hybrid kontorlesning ble delt inn i to kategorier.

Flere analyser ble benyttet for 4 underseke studiens resultater, deriblant
korrelasjonsanalyse. Hensikten med korrelasjonsanalyser er & finne et statistisk mél som
karakteriserer samvariasjon mellom to variabler (Mitdbg, 2016, s.47). Analysen ble dermed
anvendt for & avdekke sammenhenger mellom studiens variabler. Ettersom studien inneholdt
metriske variabler, ble korrelasjoner uttrykt med Pearson’s r. For & underseoke retningen pa
sammenhengene mellom variablene, ble studiens hypoteser videre testet ved bruk av
regresjons- og moderasjonsanalyser. Regresjonsanalyser tilferer informasjon utover
korrelasjonsanalyser ved at styrken og retningen pd forhold mellom variabler kan avdekkes
(Midtbg, 2016, s.73). Moderasjonsanalyser gir informasjon om nér og for hvem en effekt gjor
seg gjeldende (Baron & Kenny, 1986). De bidro dermed til & avdekke hvorvidt
sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement ble styrket eller svekket
som en funksjon av stettende ledelse og hybrid kontorlgsning, bdde hver for seg og
kombinert. Moderasjonsanalysene ble gjennomfert i PROCESS versjon 4.0, som er et
tilleggsprogram i SPSS. Ettersom studien undersekte moderatorene hver for seg, og

kombinert, ble bdde modell 1 og modell 3 benyttet.
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Signifikansnivéet ble satt til p <.05 og kontrollvariabelen kjonn ble inkludert i alle
analyser, ettersom tidligere studier har vist at det eksisterer kjennsforskjeller bade nér det
gjelder arbeid-hjem konflikt (Fahlen, 2014; Innstrand et al., 2009) og jobbengasjement
(Hakanen et al., 2019; Rozman et al., 2021). Det kunne ogsa vert interessant & kontrollere for
ansiennitet og alder. Imidlertid var disse variablene kategoriske i undersekelsen, for & sikre at
respondentenes anonymitet ble ivaretatt. A dikotomisere kategoriske variabler er av noen
forskere ikke anbefalt, da det vil kunne fore til ungyaktige resultater (Chen et al., 2007).
Alder og kjonn ble derfor utelatt fra analysene, da forutsetningene for liner regresjon er &
kun benytte dikotome og lineare uavhengige variabler (Tabachnick & Fidell, 2014). I trad
med Spector og kollegers (2011) anbefalinger om & unnga tilfeldige kontrollvariabler som
forstyrrer tolkningen av resultatene, ble det heller ikke inkludert andre kontrollvariabler i

innevarende studie.

Resultater
Foranalyser

For a sikre gyldigheten av studiens resultater ble det gjennomfert flere foranalyser.
Resultatene viste blant annet at samtlige av skalaene var skjevfordelt med p-verdier under .05
pa Shapiro Wilk testene, noe som bryter med kravet om normalfordeling. Ettersom utvalget
bestod av over 1000 respondenter var det likevel ikke problematisk & gjennomfore statistiske
analyser med variablene, da disse skjevhetene far mindre betydning i store utvalg
(Tabachnick & Fidell, 2013). Videre avdekket Mahalanobis distance seks utliggere over den
kritiske verdien pd 18.47 (p <.001), som ble fjernet for a sikre linearitet.
Reliabilitetsanalysene som ble gjennomfert viste Cronbach’s alpha verdier over .70 for
samtlige av skalaene, noe som indikerte hoy indre konsistens. Videre avdekket studiens

korrelasjonsanalyser at flere av de inkluderte variablene var relatert til hverandre, men at
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disse sammenhengene ikke indikerte multikollinearitet (r > .70) (Midtbg, 2016, s.112). Det
vil si at variablene ikke hadde s& hoy grad av samvariasjon at det var problematisk & skille

dem fra hverandre.

Deskriptiv statistikk

Tabell 1 viser gjennomsnitt, standardavvik og korrelasjoner mellom studiens
variabler. Resultatene tyder pa flere interessante sammenhenger, hvor det blant annet ble
avdekket at menn var noe mindre engasjert enn kvinner (r =-.10, p <.01). Videre viser
tabellen at jobbengasjement korrelerte positivt med stettende ledelse (r = .24, p <.01), samt
at stottende ledelse hadde en negativ sammenheng med arbeid-hjem konflikt (r =-.12, p <
.01). Tabellen viser ogsa at bruk av hjemmekontor hadde en signifikant sammenheng med
arbeid-hjem konflikt (r = .06, p <.05). Imidlertid eksisterte det ikke en signifikant korrelasjon
mellom bruk av hjemmekontor og jobbengasjement (r = .00, p > .05) eller stottende ledelse (r
=.03, p>.05).

Tabell 1

Gjennomsnitt (M), standardavvik (SD) og korrelasjoner mellom studievariablene

M SD 1 2 3 4 5
1. Kjonn 1.51 .50 1.00
2. Arbeid-hjem konflikt  2.91 1.55 -.00 1.00
3. Jobbengasjement 5.03 1.11 -10%* .04 1.00
4. Stettende ledelse 4.13 78 .03 - 12%% 0 24%%  1.00
5. Hybridkontor 1.14 72 .05 06* .00 .03 1.00

Merknad. Kjenn: 1 = Kvinne, 2 = Mann. *p < .05, **p <.01
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Regresjonsanalyse

En hierarkisk regresjonsanalyse ble benyttet for & underseke hvorvidt arbeid-hjem
konflikt ferte til redusert jobbengasjement. Regresjonsanalysen viste i motsetning til studiens
prediksjoner at sasmmenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement ikke var

signifikant (B = .05, p > .05), etter a ha kontrollert for kjenn. Hypotese 1 ble dermed avvist.

Moderasjonsanalyser

For & undersoke de tre gvrige hypotesene, ble det gjennomfert separate
moderasjonsanalyser ved bruk av modell 1 og 3 i PROCESS. Feorst ble modell 1 benyttet for
a avdekke om sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement ble moderert
av stottende ledelse. Resultatene vises i tabell 2. Analysen avviste antakelsen om at stettende
ledelse modererte sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement, ettersom
resultatene ikke viste en signifikant interaksjonseffekt (b =.01, p > .05). Hypotese 2 ble
saledes ikke stottet. Imidlertid viste resultatene at stottende ledelse forte til okt
jobbengasjement med en signifikant direkte effekt mellom variablene (b = .33, p <.01).
Modellen som helhet var ogsa signifikant (R?= .07, p <.01).

Tabell 2

Stottende ledelse som moderator pd sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og

jobbengasjement
b t p 95% CI
Kjonn -23 -3.64 00%* [-.36 - -.11]
Arbeid-hjem konflikt .02 .16 .88 [-.18 - .21]
Stettende ledelse 33 3.80 00** [.16 -.50]
Arbeid-hjem konflikt x Stettende ledelse .01 43 .67 [-.04 - .06]
R?=.07

Merknad. *p < .05, **p < .01
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For & undersegke hypotese 3 ble det gjennomfert en ny moderasjonsanalyse med
samme uavhengige og avhengig variabel, men med hybrid kontorlesning som moderator.
Resultatene viste ikke en signifikant interaksjonseffekt (b = -.04, p > .05), noe som indikerte
at hybrid kontorlesning ikke modererte sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement. Hypotese 3 ble dermed avvist.

For & undersoke studiens siste hypotese, ble modell 3 i PROCESS benyttet da denne
tillater & undersoke pavirkningen av to interagerende moderatorer. Hensikten med analysen
var & avdekke om kombinasjonen av hybrid kontorlgsning og stettende ledelse samtidig
modererte forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Analysen viste at
modellen som helhet var signifikant og forklarte 8,19 prosent av variansen i jobbengasjement.
Imidlertid ble det ikke avdekket signifikante interaksjonseffekter mellom variablene, og

hypotese 4 ble dermed ikke stottet (b = .05, p > .05).

Diskusjon

Hensikten med innevaerende studie var & underseoke om arbeid-hjem konflikt bidro til
redusert jobbengasjement, samt hvorvidt stettende ledelse og hybrid kontorlesning separat og
kombinert modererte denne sammenhengen. Arbeid-hjem konflikt, stettende ledelse og
jobbengasjement er velkjente begreper som har blitt studert i en rekke ulike sammenhenger i
psykologiske tidsskrifter. I takt med den teknologiske utviklingen i samfunnet, har arbeid-
hjem konflikt og konsekvenser av dette mottatt okt oppmerksomhet (Derks et al., 2016).
Samtidig har arbeidsmarkedet blitt mer utfordrende grunnet konkurranse og hyppige
endringer (Bowles et al., 2017). I den forbindelse trekkes jobbengasjement frem som
betydningsfullt for & skape en innovativ organisasjonskultur der arbeidstakere er villig til &
yte utover det som er forventet av dem (Bhuvanaiah & Raya, 2014). Det argumenteres videre

for at stettende ledelse kan vere en sentral jobbressurs for a skape enskelige individuelle og
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organisatoriske utfall, deriblant reduksjon av arbeid-hjem konflikt (Md-Sidin et al., 2008) og
okt jobbengasjement (Breevaart et al., 2014). I nyere tid har ogsa fleksible arbeidsordninger
blitt fremhevet som en potensiell verdifull jobbressurs for & oppné gunstige utfall (Richman
et al., 2008). Hjemmekontor har fétt spesielt mye oppmerksomhet ettersom produktivitet ble
opprettholdt med bruk av dette under pandemien (PwC, 2021), samt at mange arbeidstakere
onsker & vaere deler av arbeidstiden pd hjemmekontor post-korona (Ingelsrud & Bernstrom,
2021). Flere arbeidsgivere er i den forbindelse i en fase hvor en hybrid kontorlgsning testes ut
(Iversen, 2021).

Basert pa nevnte trender i arbeidslivet og studiens antakelser, var det overraskende at
ingen av studiens fire hypoteser ble stottet. Imidlertid viste resultatene flere interessante
korrelasjoner, samt at moderasjonsanalysen avdekket at stottende ledelse forte til okt
jobbengasjement. Videre vil studiens hypoteser og funn diskuteres. Deretter blir det redegjort
for metodiske styrker og svakheter, samt en fremstilling av teoretiske og praktiske
implikasjoner av studiens resultater. Avslutningsvis vil forslag til fokusomrader for fremtidig

forskning bli presentert.

Sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement

Studiens resultater viste en ikke-signifikant ssmmenheng mellom arbeid-hjem konflikt
og jobbengasjement ( = .05, p > .05), og hypotese 1 ble derfor avvist. Funnet er ikke i
overensstemmelse med hovedvekten av tidligere forskningslitteratur, da flere studier har
avdekket at det eksisterer en signifikant sammenheng mellom arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement (Halbesleben, 2010; Mauno et al, 2007, Mostert, 2006). Selv om det var
uforventet at hypotesen ikke ble stottet, kan det veere noen arsaker til dette.

Antagelsen om at arbeid-hjem konflikt ville fore til en nedgang i jobbengasjement har

blitt stettet av tidligere studier (Montgomery et al., 2003; Opie & Henn, 2013). Montgomery
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og kolleger (2003) forklarer sammenhengen med at arbeidstakere som meter utfordringer i
arbeidslivet og privatlivet ikke har tilstrekkelig tilgang pa ressurser for & hindtere kravene.
Ressursmangelen vil folgelig kunne fore til redusert jobbengasjement. Dette er i trdd med
jobbkrav-ressursmodellen, som viser at hoye jobbkrav som arbeid-hjem konflikt og mangel
pa ressurser kan redusere jobbengasjement (Bakker & Demerouti., 2007; Crawford et al.,
2010). Det er imidlertid uenigheter i forskningslitteraturen om retningen pé dette forholdet,
altsé hvorvidt arbeid-hjem konflikt forer til lavere jobbengasjement eller om hoyt engasjerte
arbeidstakere opplever lavere niva av arbeid-hjem konflikt.

Noen studier har avdekket at arbeid-hjem konflikt er en forleper til jobbengasjement
(Mostert, 2006), i motsetning til andre studier som hevder at sammenhengen er reversert
(Halbesleben, 2010). Eksempelvis fant Burke og kolleger (2013) at jobbengasjement blant
arbeidstakere 1 helse- og turismesektoren var relatert til jobbtilfredshet, samt lavere nivé av
arbeid-hjem konflikt. Dette samsvarer med en studie av Culbertson og kolleger (2012) som
viste at daglig rapportert jobbengasjement hadde en positiv effekt pa familielivet. En
potensiell feilkilde i innevaerende studie kunne derfor vert at jobbengasjement ble studert
som en utfallsvariabel heller enn en prediktorvariabel. Ettersom retningen pa
arsakssammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement er motstridende i
forskningslitteraturen, ble den reverserte sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement imidlertid undersekt uten signifikante funn. Det var dermed ingen
sammenheng mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement i denne studien.

Det finnes ingen universell definisjon pd arbeid-hjem konflikt, og begreper som
arbeid-hjem ubalanse, arbeid-hjem konflikt og arbeid-hjem innblanding (work-life
interference) har blant annet blitt benyttet for & beskrive fenomenet. Som en konsekvens av
manglende konseptualisering av begrepet arbeid-hjem konflikt, er det variasjon i hvilke

maéleinstrumenter som blir benyttet for & méle variabelen. I tillegg blir arbeid-hjem konflikt i
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noen studier definert som bade arbeid-til-hjem konflikt og hjem-til-arbeid konflikt, i
motsetning til annen forskning som deler opp begrepet og undersgker dem som separate
variabler (Boyar et al., 2007). En vesentlig andel av forskningslitteraturen deler videre
arbeid-til-hjem konflikter og hjem-til-arbeid konflikter inn i1 de tre underkategoriene
tidsbaserte, stressbaserte og atferdsbaserte konflikter (Carlson et al., 2000). Ut fra dette rader
det usikkerhet vedrarende hva begrepet arbeid-hjem konflikt skal innebaere og hvordan det
ber méiles. Det kan dermed vare utfordrende & sammenligne resultater pé tvers av studier.
Dette kan potensielt vaere en forklaring pa bade motstridende funn i litteraturen, og at
resultatene 1 innevarende studie ikke samsvarte med tidligere forskning. Det ber likevel
nevnes at studien benyttet en skala for maling av arbeid-hjem konflikt med hey indre
reliabilitet (o = .95), som har blitt anvendt i flere andre nordiske studier (f.eks. Gamperiene et
al., 2006; Lidwall et al., 2010).

En tredje drsak til at hypotese 1 ble avkreftet kan knyttes til studiens utvalg.
Analysene baserer seg pa respondenter med administrative stillinger fra to offentlige
organisasjoner, og fanger dermed ikke opp variasjoner mellom yrker og sektorer. I folge
Hakanen og kolleger (2019) kan det vaere vesentlige forskjeller i arbeidstakeres
jobbengasjement ut fra hvilke yrker og industrier de tilherer. Denne studiens respondenter
rapporterte hoy grad av jobbengasjement (M = 5.03, SD = 1.11, rekkevidde = 1-7), men det
kan tenkes at undersgkelser som inkluderer storre deler av den norske arbeidsstyrken vil
oppna et mer normalfordelt resultat. Det kan dermed vare at en studie med sterre grad av
variasjon mellom respondenter kunne fanget opp en sammenheng mellom arbeid-hjem
konflikt og jobbengasjement. I inneverende studie var det imidlertid ikke en sammenheng
mellom disse variablene. Videre rapporterte flere respondenter at de opplevde arbeid-hjem
konflikt (M =2.91, SD = 1.54, rekkevidde = 1-7) og det kan ikke utelukkes at dette har

innvirkning pa andre utfall.
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Stottende ledelse som moderator

Hypotese 2 forventet at stottende ledelse skulle ha en beskyttende effekt pé forholdet
mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Mer spesifikt, var antakelsen at en negativ
sammenheng mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement ville vare svakere for
arbeidstakere som opplevde hoy grad av sosial stette fra leder, sammenlignet med
arbeidstakere som erfarte lav grad av sosial stette fra leder. Imidlertid ble hypotese 2
avkreftet, ettersom det ikke ble funnet en signifikant interaksjonseffekt (b = .01, p > .05).

Til tross for at hypotese 2 ikke ble stottet i denne studien, ble det avdekket en positiv
korrelasjon mellom stettende ledelse og jobbengasjement (r = .24, p <.01). Denne direkte
sammenhengen ble bekreftet i moderasjonsanalysen etter & ha kontrollert for kjenn (b= .33, p
<.01). Funnet er i overensstemmelse med en rekke studier som viser at stottende ledelse er
positivt relatert til jobbengasjement (Kahn, 1990; Saks, 2006; Xu & Thomas, 2011).
Resultatene viste ogsa en negativ korrelasjon mellom stettende ledelse og arbeid-hjem
konflikt (r =-.12, p <.01). Selv om tidligere studier har vist at stette fra leder kan bidra til &
redusere arbeid-hjem konflikt (O’Driscoll et al., 2003; Schieman et al. 2009; Voydanoft,
2004), hadde denne studien ikke grunnlag til & trekke slutninger om kausalitet i forholdet da
det ikke ble avdekket en signifikant interaksjon i moderasjonsanalysen.

En mulig forklaring pa fravaret av en signifikant interaksjonseffekt er at stottende
ledelse kan virke uavhengig av andre faktorer. Innen psykologisk forskning er det to
dominerende hypoteser pa sammenhengen mellom sosial stette og velvare (Cohen & Wills,
1985). Innevaerende studie tok utgangspunkt 1 bufferhypotesen, som postulerer at sosial stotte
er mest gunstig ndr en blir utsatt for heye krav og belastninger. Det ble derfor antatt at
stottende ledelse ville fungere som en buffer pa forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement. I motsetning predikerer direkteeffekthypotesen at sosial stette virker

direkte inn pa velvare, uavhengig av opplevde krav (Cohen & Wills, 1985). Mer spesifikt,
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postulerer hypotesen at individer som opplever okt grad av sosial stette uansett vil ha hoyere
velvare enn personer med lav grad av sosial stette. Dette underbygges av forskning som har
vist at sosial stette gker velvere direkte, uavhengig av stressniva (House, 1981). Funnet er
ogsé 1 overensstemmelse med Schaufeli og Bakker (2004), som har avdekket at jobbressurser
har en direkte negativ effekt pad utbrenthet, og en direkte positiv effekt pa jobbengasjement.
En mulig forklaring pa manglende stette av hypotese 2, kan dermed vare at sosial stette, i
henhold til direkteeffekthypotesen (Cohen & Wills, 1985), er en tilstedevarende variabel
uavhengig av opplevde hindrende krav.

Individuelle forskjeller kan ogsd vare en forklaring pa fravar av en signifikant
interaksjonseffekt i hypotese 2. Det har blant annet blitt avdekket at individuelle egenskaper
kan pavirke arbeidstakeres opplevelse og handtering av jobbkrav (Salanova et al., 2010), og
personlige ressurser har derfor i nyere tid blitt inkludert i jobbkrav-ressursmodellen (Bakker
& Demerouti, 2017). Personlige ressurser beskrives som opplevelsen individer har av
kontroll over omgivelsene og miljoet. Eksempelvis vil arbeidstakere som skarer hoyt pa
opplevd mestringstro ha bedre forutsetninger for & hiandtere belastende krav enn individer
som skarer lavt pa dette (Bakker & Demerouti, 2017). Det kan derfor argumenteres for at det
er viktig at ledere er bevisst pa at arbeidstakeres ensker og behov for jobbressurser vil kunne
variere. I trdd med dette, kan det variere i hvilken grad arbeidstakere har behov for
jobbressurser som stettende ledelse.

Et annet diskusjonsmoment er hvorvidt innevarende studie benyttet de mest ideelle
maélene for & avdekke sammenhengen mellom stettende ledelse, arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement. Studien fokuserte pd en generell form for stettende ledelse hvor skalaen
utviklet av QPS Nordic inneholdt pdstander som «Min n@rmeste leder gir stotte og hjelp i
arbeidet om jeg trenger det» og «Min nermeste leder er villig til & lytte til meg nar jeg har

problemer i arbeidet» (Dallner et al., 2000; Wannstrom et al., 2009). Denne studien avdekket
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dermed arbeidstakeres opplevelse av leders generelle bruk av sosial stette, som blant annet
fokuserer pa ivaretakelse og personlig effektivitet pa arbeidsplassen. Ettersom tidligere
forskning har vist at generell lederstotte kan bidra til 4 begrense negative konsekvenser av
arbeid-hjem konflikt (Md-Sidin et al., 2008) og eke jobbengasjement (Kahn, 1990), ble
skalaen ansett som et gunstig mal. Det kan imidlertid tenkes at studien kunne fétt andre
resultater dersom den hadde benyttet en mer spesifikk skala som malte arbeid-hjem
lederstotte, rettet mot 4 lette arbeidstakeres héndtering av arbeid og familieforhold.

Arbeid-hjem lederstette (family supportive supervisor behaviour) beskrives som
arbeidstakeres oppfatning av hvorvidt lederen bryr seg om deres velvare, bide pa
arbeidsplassen og i privatlivet (Hammer et al., 2009). Ledere kan blant annet opptre stottende
ved a engasjere seg i hjelpeatferd nar det gjelder 4 lose arbeid-hjem konflikter, samt ved &
utvise empati vedrerende konflikthandteringen (Thomas & Ganster, 1995). En metaanalyse
av Kossek og kolleger (2011) avdekket i den forbindelse at arbeid-hjem lederstotte var en
sterkere negativ prediktor for arbeid-hjem konflikt enn generell lederstotte. I likhet med dette
funnet har andre studier vist at mottatt arbeid-hjem lederstotte bidrar til lavere arbeid-hjem
konflikt, ssmmenlignet med arbeidstakere som har mottatt mindre stotte (Anderson et al.,
2002; Ford et al., 2007; Thompson & Prottas, 2005). Det kan dermed argumenteres for at det
vil veere gunstig for organisasjoner, herunder ledere, & etterleve en familievennlig stottende
praksis for & forhindre arbeid-hjem konflikt, ved at det har direkte fordelaktige resultater pa
arbeidstakeres kontroll over arbeidet og familizre forhold (Thomas & Ganster, 1995). Dette
kan forklares med at stetteinitiativer som integreres i det sosiale systemet kan bidra til &
beskytte arbeidstakere mot mulige belastninger av stressorer (Cohen & Wills, 1985). Ledere
som utviser arbeid-hjem stotte kan pa denne maten tilrettelegge for aktiviteter og praksiser
som bidrar til at arbeidstakere kan ivareta balansen mellom arbeid og hjem (Boles et al.,

1997). I trad med jobbkrav-ressursmodellen (Bakker & Demerouti, 2007; Crawford et al.,
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2010), kan det tenkes at arbeid-hjem lederstotte vil fungere som en buffer mot de negative
konsekvensene av arbeid-hjem konflikt. Det ville derfor vaert interessant & underseke om
generell lederstotte skilte seg fra arbeid-hjem lederstotte i denne studien, og hvorvidt
sistnevnte hadde vist en signifikant interaksjonseffekt med arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement. Studiens undersgkelse inneholdt imidlertid ikke mal for arbeid-hjem
lederstotte og vi fikk dermed ikke sammenlignet dem.

En annen potensiell forklaring pd hvorfor det ikke ble avdekket en interaksjonseffekt i
hypotese 2, er at pavirkningen av stettende ledelse pa jobbengasjement kan ha kommet forut
opplevelsen av arbeid-hjem konflikt. Det kan séledes ha medfert at innevarende studie ikke
fanget opp denne effekten. Stotte fra leder kan tenkes & vare en viktigere faktor tidligere i
prosessen, ved at effekten av stetten bidrar til at arbeidstakere blir bedre rustet til 4 handtere
stressende situasjoner. Pa4 denne maten kan sannsynligheten for arbeid-hjem konflikt
reduseres. Kirschbaum og kolleger (1995) har blant annet argumentert for at individer som
mottar sosial stette 1 forkant av stressorer, kan oppleve utfordrende situasjoner som mer
kontrollerbare. Mer spesifikt, vil mottatt stotte kunne dempe opplevelsen av stress ved at det
pavirker arbeidstakeres persepsjon, slik at de anser stressorer som mindre belastende og
dermed mer hindterbare (Cohen & Wills, 1985). Det kan derfor tenkes at arbeidstakere som
erfarer stotte fra leder i forkant av stressorer, vil ha mindre sannsynlighet for & oppleve
konflikt mellom arbeidsarenaen og hjemmearenaen. Basert pa dette, kan stottende ledelse

vare en mer betydningsfull ressurs ved forebygging av arbeid-hjem konflikt.

Hybrid kontorlesning som moderator

Med utgangspunkt i forskning som viser at fleksible arbeidsordninger kan fere til
redusert arbeid-hjem konflikt (Gajendran & Harrison, 2007) og okt jobbengasjement

(Richman et al., 2008), predikerte innevaerende studie at hybrid kontorlgsning som
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jobbressurs ville bufre sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Det
ble ogsé forventet at én til to dager pad hjemmekontor ville vaere mer hensiktsmessig,
sammenlignet med tre til fire dager. Resultatene viste imidlertid at det ikke var en signifikant
interaksjonseffekt mellom variablene (b = .05, p > .05), og hypotese 3 ble derfor avvist.
Ettersom undersgkelser har vist at delvis bruk av hjemmekontor bade kan medfere gunstige
konsekvenser (Byron, 2005; Gajendran & Harrison, 2007) og er ensket av mange norske
arbeidstakere (Ingelsrud & Bernstrom, 2021), var det overraskende at resultatene ikke viste
en signifikant effekt. Det kan imidlertid vere flere faktorer som har bidratt til dette.

En mulig forklaring pa fravaret av en signifikant interaksjonseffekt i hypotese 3,
gjenspeiles 1 uklare og motstridende funn i eksisterende forskning pa effekten av bruk av
hjemmekontor (Flovik et al., 2021). Dette indikerer at fenomenet er utfordrende a studere.
Som studien tidligere har gjort rede for, fremheves fleksible arbeidsordninger likevel ofte
som en sentral jobbressurs for a redusere arbeid-hjem konflikt (Gajendran & Harrison, 2007).
En forklaring pa dette er at arbeidstakere fir autonomien til 4 bestemme hvor arbeidet skal
utfores, noe som bidrar til at de kan tilrettelegge arbeidstimene rundt krav fra privatlivet
(Golden et al., 2006; Versey, 2015). Det kan derfor argumenteres for at bruk av
hjemmekontor i deler av arbeidsuken tilrettelegger for rolleoverganger som gjor det enklere a
handtere motstridende krav fra arbeidsdomenet og hjemmedomenet (Golden et al., 2006). I
tillegg kan det tenkes at arbeidstakere med en hybrid kontorlgsning utvikler teknikker for &
skille mellom de ulike domenene (Baruch, 2001; Gajendran & Harrison, 2007). Teknikkene
kan folgelig redusere uklarheten mellom hjemme- og arbeidsroller, noe som ytterligere kan
bidra til 4 redusere arbeid-hjem konflikt (Fonner & Stache, 2012; Kossek et al., 2006;
Rothbard et al., 2005).

Til tross for at bruk av hybrid kontorlgsning presenteres som en strukturell ressurs for

a redusere arbeid-hjem konflikt i innevarende studie, avdekket korrelasjonsanalysene en
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positiv sammenheng mellom bruk av hjemmekontor og arbeid-hjem konflikt (r = .06, p <
.05). Annen forskning har videre vist at fjernarbeid kan ha en negativ innvirkning pé
arbeidstakere (Hammer et al., 2005; Hill et al., 2003). Schieman og Young (2010) har blant
annet avdekket at fleksibiliteten arbeidstakere gis kan bidra til & tilslere grensene mellom
arbeidslivet og privatlivet, noe som kan gjere det mer utfordrende 4 frigjore seg fra arbeidet.
Videre argumenteres det for at konflikters intensitet oker ved bruk av hjemmekontor fordi
hjemmearenaen benyttes til arbeidsrelaterte aktiviteter (Duxbury et al., 1992; Schieman &
Young, 2010). En belgisk dagbokstudie av Delanoeije og kolleger (2019) fant i trdd med
dette at arbeid-hjem konflikt okte de dagene arbeidstakere arbeidet hjemmefra, sammenlignet
med dager pa kontoret. En potensiell forklaring er at hjemmekontor kan fore til at grensen
mellom arbeid og hjem lettere overskrides, som folgelig hindrer arbeidstakere i & utfore
ansvaret sitt i hjemmerollen (Matthews et al., 2010) og & lesrive seg fra arbeidet pa kvelden
(Olson-Buchanan & Boswell, 2006).

I likhet med forskning som har undersekt effekten av hjemmekontor og fleksible
arbeidsordninger pa arbeid-hjem konflikt, er det ogsé tvetydige funn knyttet til hvorvidt slik
fleksibilitet bidrar til jobbengasjement. Pitt-Catsouphes og Matz-Costa (2008) har
argumentert for at malet med fleksible arbeidsordninger er 4 oppné balanse mellom krav fra
arbeidet og privatlivet, slik at arbeidstakere kan engasjere seg i eget arbeid. Dette er 1
overensstemmelse med studier som har avdekket at fleksible arbeidsordninger har en positiv
effekt pd arbeidstakeres jobbengasjement (Richman et al., 2008; Ugargol & Patrick, 2018),
noe som underbygger fordelen med at arbeidstakere tilbys hybride kontorlesninger. Annen
forskning har imidlertid rapportert at fleksible arbeidsordninger, herunder bruk av
hjemmekontor, er assosiert med redusert jobbengasjement over tid (Timms et al., 2015). I
tillegg har en annen studie funnet at fleksible arbeidsordninger ikke har en effekt pa

jobbengasjement (de Vries et al., 2019). Ettersom forskning pd sammenhengen mellom
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fleksible arbeidsordninger, jobbengasjement og arbeid-hjem konflikt viser motstridende funn,
kan det tenkes at fleksible arbeidsordninger fungerer som et tveegget sverd. Det kan saledes
vare at andre faktorer som alder, antall barn og typer arbeidsoppgaver vil pavirke hvorvidt
arbeidstakere opplever positive eller negative konsekvenser av fleksible arbeidsordninger
som delvis bruk av hjemmekontor.

En undersgkelse av PwC (2021) har vist at alder kan vare en faktor som pavirker
arbeidstakeres oppfatning av fleksible arbeidsordninger. Basert pa respondentenes svar,
onsket yngre arbeidstakere flere dager pa arbeidsplassen enn eldre aldersgrupper. I trad med
dette hevdet Nils Brede Moe, forsker i SINTEF, at bruk av hjemmekontor i store deler av
arbeidsuken kan vere utfordrende for nyansatte (Hansen, 2021). En forklaring pa dette kan
vare at nyansatte har et storre behov for & utvikle tilknytning til bade kolleger og
arbeidsplassen. Hill og kolleger (2010) har videre argumentert for at arbeidstakeres
persepsjon av tilgjengeligheten pa fleksible arbeidsordninger, vil vare av sterre betydning
enn den faktiske effekten av a benytte fleksibiliteten. I trad med dette, foreslo Allen (2001) at
effekten av en hybrid arbeidsplass kan méles ved & underseke arbeidstakeres oppfatning av
hvorvidt deres arbeidsgiver utviser familievennlige hensyn. Resultatene viste at
arbeidstakeres persepsjon hadde betydning for effekten av fleksible arbeidsordninger.
Arbeidstakere som rapporterte at de opplevde tilbud om familievennlige praksiser, som
mulighet for hjemmekontor, hadde mindre arbeid-hjem konflikt. Basert pa dette, kan det
tenkes at innevarende studie ville fatt andre resultater dersom den hadde mélt arbeidstakeres
oppfatning av tilbudet om hybrid kontorlgsning.

En annen utfordring med & avdekke konsekvensene hybride kontorlesninger kan
medfore for arbeidstakere, er tvetydigheten vedrerende hvordan begrepet skal defineres og
méles. Ettersom fleksible arbeidsordninger er et begrep som favner ulike former for

fleksibilitet (Hill et al., 2008), er hybrid kontorlesning kun én av flere alternativer. Tidligere
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studier har derfor undersekt flere typer fleksible arbeidsordninger, og sammenlignet
arbeidstakere som benytter seg av dette med ansatte som ikke har tilbud om det (Richman et
al., 2008; Timms et al., 2015). Denne studien sammenlignet derimot ikke arbeidstakere som
var pa kontoret hele arbeidsuken eller kun arbeidet hjemmefra, med arbeidstakere som
benyttet seg av en hybrid kontorlesning. Arsaken til dette, var at vi hovedsakelig var
interessert 1 & undersoke effekten av hybrid kontorlesning pa arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement, samt hvorvidt sammenhengen varierte ut fra antall dager pa hjemmekontor.
Det kan likevel tenkes at innevearende studie hadde fitt andre resultater dersom flere typer
kontorlesninger hadde blitt undersekt. Det ville imidlertid ikke vaert hensiktsmessig i denne
studien, ettersom fa respondenter benyttet seg av andre arbeidsordninger enn hybrid (20,4%).
Det ville dermed blitt et skjevt sammenligningsgrunnlag & basere konklusjoner pa dersom
flere kontorlesninger hadde blitt inkludert.

Datainnsamlingens kontekst kan videre ha vert en potensiell forklaring pa fravaeret av
en signifikant interaksjonseffekt i hypotese 3, samt en arsak til at det ikke ble fanget opp
forskjeller mellom arbeidstakere som var én til to dager og tre til fire dager pa hjemmekontor.
Etter en lengre periode med pélagt hjemmekontor grunnet Covid-19 pandemien, fikk
arbeidstakere sommeren 2021 mulighet til & gradvis returnere til arbeidsplassen. Dette
varierte imidlertid i takt med ulike restriksjoner og anbefalinger pé nasjonalt og kommunalt
niva. Da datainnsamlingen ble gjennomfert (november 2021), var det {4 koronarestriksjoner
og majoriteten av arbeidstakere hadde tillatelse til & arbeide pa kontoret. Til tross for at
mange hadde mulighet til & arbeide fulltid pé arbeidsplassen, valgte flere organisasjoner &
tilby en hybrid kontorlgsning. Dette gjorde det mulig for innevarende studie a studere
effekten av denne arbeidsordningen pa forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement. Mer spesifikt, tillot konteksten & sammenligne arbeidstakere med én til to

dager pd hjemmekontor med de som arbeidet tre til fire dager hjemmefra. Ved innsamling av
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data hadde imidlertid respondentene kun benyttet seg av hybrid kontorlesning i tre méneder.
Det korte tidsaspektet med denne arbeidsordningen kan dermed ha medfert at effekten av
dette, samt forskjellen av omfang med hjemmekontor, ikke hadde rukket & utspille seg ved
maéletidspunktet. Det kan eksempelvis tenkes at respondentenes svar har vert pavirket av den
tidligere situasjonen med palagt hjemmekontor pa fulltid. Tidsaspektet kan derfor vare en
sentral pavirkningsfaktor pé studiens resultater.

Ettersom ulike former for fjernarbeid har veert lite benyttet i det norske arbeidslivet i
forkant av Covid-19 pandemien (SSB, 2021), er det fraver av tydelighet i eksisterende
retningslinjer vedrerende bruk av hjemmekontor. P4 bakgrunn av den samfunnsmessige og
teknologiske utviklingen de siste tidrene, herunder erfaringer fra Covid-19 pandemien, ble det
annonsert justeringer i Hjemmekontorforskriften 18. mars 2022 (Regjeringen, 2022).
Hensikten var 4 tilpasse regelverket til et mer moderne arbeidsliv, og forskriften trer i kraft 1.
juli 2022. Blant annet har flere saerbestemmelser ved hjemmekontor blitt fjernet, slik at de
alminnelige arbeidstidsreglene i Arbeidsmiljeloven (2005) ogsé gjelder for arbeid hjemmefra.
En mulig pdvirkningsfaktor pa studiens resultater kan dermed ha vart mangelen pa tydelige
retningslinjer pd hvordan arbeid pa hjemmekontor skal utferes. Basert pa dette kan det tenkes
at hybrid kontorlesning som jobbressurs kunne fort til andre resultater, dersom innevarende

studie hadde blitt gjennomfort etter den nye forskriften har tredd i kratft.

Kombinerte ressurser som moderator

Hypotese 4 postulerte at kombinasjonen av hybrid kontorlgsning og stettende ledelse
ville moderere sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Det ble
forventet at jobbressursene kombinert ville fore til at arbeidstakere opplevde mindre negative
effekter av arbeid-hjem konflikt pa jobbengasjement. Ettersom studier har avdekket at

jobbressurser har en positiv effekt pa jobbengasjement (Halbesleben, 2010; Mauno, et al.,
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2007; Saks, 20006), serlig ved haye jobbkrav (Bakker et al., 2007), ble det predikert at
studiens relasjonelle og strukturelle ressurser ville vaere av betydning. Dette er i trad med
COR-teorien (Hobfoll, 2002) som argumenterer for at kombinasjonen av ressurser er mer
kraftfullt enn ressurser separat. Moderasjonsanalysen viste derimot ikke en signifikant
interaksjonseffekt, og hypotesen ble dermed avvist (b = .05, p > .05).

En mulig forklaring pa den mangelfulle stotten av hypotese 4, kan knyttes til
kulturelle forskjeller. COR-teorien (Hobfoll, 2002) postulerer at det eksisterer universelle
tendenser for hvordan mennesker verdsetter ressurser, men samtidig har det i nyere tid blitt
argumentert for at kulturelle forskjeller pavirker hvorvidt ressurser evalueres som verdifulle
(Hobfoll et al., 2018, s. 120). Studier har i trad med dette vist at rangering av ressursers verdi
er et produkt av individets kultur pé organisasjons- og samfunnsniva (Hobfoll, 200; Schwartz
& Bilsky, 1990). Likesa skiller Hobfoll og kolleger (2018, s. 117) mellom hvordan individer
vurderer ressurser i individualistiske og kollektivistiske kulturer. Eksempelvis har forskning
avdekket at personer i individualistiske samfunn er motivert for & tilegne og beholde
individuelle ressurser (Goldfarb & Ben-Zur, 2017), hvorav kollektivistiske samfunn i sterre
grad verdsetter ressurser som bidrar til 4 bevare sosial harmoni (Triandis, 1995). Det kan
dermed tenkes at studiens resultater ville vaert annerledes for et utvalg der storre kulturelle
forskjeller hadde blitt fanget opp.

En annen forklaring pd hvorfor hypotese 4 ikke ble stottet, kan vaere at studien burde
kombinert én jobbressurs og én personlig ressurs, heller enn & kombinere to jobbressurser.
For eksempel har Xanthopoulou og kolleger (2009a) hevdet at jobbressurser og personlige
ressurser er dynamiske prosesser som er gjensidig relatert til hverandre og til
jobbengasjement. Sammenhengen kan dermed forklares med at arbeidstakere som har mange
jobbressurser tilgjengelig vil fole seg mer kompetente og verdsatt, noe som styrker

viktigheten av personlige ressurser som eksempelvis optimisme og mestringstro.
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Arbeidstakere som tilegner seg personlige ressurser, vil potensielt fole seg bedre rustet til &
héndtere fremtidige hindrende jobbkrav. Ettersom tidligere forskning viser at bade stettende
ledelse og fleksible arbeidsordninger kan bidra til redusert arbeid-hjem konflikt (Gajendran &
Harrison, 2007; O’Driscoll et al., 2003) og okt jobbengasjement (Kahn, 1990; Richman et al.,
2008), valgte vi imidlertid & fokusere pa disse fremfor kombinasjonen av jobb- og personlige

ressurser.

Metodiske betraktninger

Innevearende studie har bade metodiske styrker og svakheter som ber belyses for & kunne
evaluere gjeldende resultater pd en rettmessig mate. En styrke med undersokelsen er at den
hadde en responsrate pa 56,7 prosent, noe som er over gjennomsnittet for lignende
undersekelser (Baruch & Holtom, 2008). I tillegg hadde studien en jevn kjennsfordeling.
Utvalget bestod imidlertid utelukkende av arbeidstakere med administrative stillinger, og
undersekelsen fanget dermed ikke opp variasjon mellom ulike yrker. Videre inkluderte
studien kun offentlige organisasjoner, noe som gjor det utfordrende & generalisere studiens
resultater til privat sektor. Det kan likevel argumenteres for at studien har hoy
generaliserbarhet for andre arbeidstakere med administrative jobber innen offentlig sektor,
noe som kan bidra med verdifull kunnskap.

En annen metodisk styrke med studien er at den benyttet elektronisk sperreskjema, noe
som tillater kostnadseffektiv innsamling av data ved & eliminere utgifter knyttet til utskrift av
papirer, utsendelse og porto. Samtidig er det enklere & nd ut til et storre antall respondenter,
sammenlignet med bruk av papirskjemaer. Det er imidlertid mer utfordrende & lagre sensitiv
informasjon og sikre at personvern blir ivaretatt elektronisk. Flere etiske hensyn ble derfor
tatt for 4 sikre at dataene ble lagret i trdd med GDPR (Regjeringen, 2019). Videre inneholdt

undersekelsen strukturerte spersmal, noe som bidrar til at resultatene blir relativt enkle &
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sammenligne mellom individer og pa tvers av andre studier innenfor samme
forskningsomréde. Det er likevel begrensninger ved bruk av strukturelle spersmal, ettersom
dybdeinformasjon om respondenter ikke blir fanget opp (Flowerdew & Martin, 2013).

Innevarende studie benyttet videre anerkjente méleinstrumenter for arbeid-hjem konflikt,
jobbengasjement og stattende ledelse med hoy reliabilitet pa over .72 for samtlige skalaer
(Dallner et al., 2000; Haslam et al., 2015; Schaufeli et al., 2017; Wannstrom et al., 2009).
Hoy reliabilitet er kritisk for undersegkelsen fordi det indikerer at studiens resultater er
palitelige. Det kan ogsd argumenteres for at studien hadde hoy ekologisk validitet, ettersom
respondentene ble undersegkt i deres naturlige kontekst. Respondentene i undersgkelsen
rapporterte om hvordan de 1 davarende situasjon opplevde deres arbeidsplass. Slik
selvrapportering er spesielt gunstig for & oppna innsikt i arbeidstakeres erfaringer og
handlinger (Hystad et al., 2014). Det anses videre som et betydningsfullt verktoy for a
anskaffe informasjon om hvordan arbeidstakere reagerer pa ulike faktorer pa arbeidsplassen
(Conway & Lance, 2010; Spector, 1994).

Til tross for at selvrapportering har flere styrker, kan det ogsa fere til metodiske
skjevheter (Podsakoff et al., 2012). En metodisk skjevhet i denne studien kan blant annet ha
vert at respondentenes svar har blitt pavirket av deres subjektive vurdering. Dette kan fore til
at det trekkes feilaktige konklusjoner, som folgelig gir resultater som ikke er representativt
for virkeligheten (Podsakoff et al., 2003). Videre kan respondentene ha vart pavirket av
sosial enskverdighet, en systematisk skjevhet som kan ha bidratt til at de oppga uriktig
informasjon (Lavrakas, 2008, s. 826). For eksempel kan respondentene ha rapportert hoyere
grad av jobbengasjement enn slik de opplevde det i realiteten, fordi de ansa det som
onskverdig. Respondentenes svar vedrerende ledelsen i organisasjonen kan ogsé ha blitt
pavirket av deres tilfredshet med leder pa daverende tidspunkt (Podsakoff et al., 2003).

Breevaart og kolleger (2014) har avdekket at arbeidstakeres oppfatning av deres ledere kan
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fluktuere fra dag til dag, noe som tilsier at tidspunktet respondentene svarte pa
sperreundersgkelsen kan ha vart avgjerende for hvordan de evaluerte ledere. Respondentenes
oppfattelse av ledelsen kunne saledes vert annerledes, dersom de gjennomforte
undersokelsen pa et annet maletidspunkt.

Sperreundersokelsen inneholdt i liten grad retrospektive spersmal, noe som kan vare en
styrke ettersom malinger i etterkant av hendelser kan medfere erindringsfeil (Grenmo, 2016,
$.199). Arbeidstakeres situasjon under Covid-19 pandemien kan likevel ha bidratt til
feilaktige svar. Samtlige av respondentene svarte pa undersgkelsens spersmél under en
arbeidssituasjon der hybrid kontorlgsning ble benyttet, men de hadde som nevnt kun hatt
tilbudet om arbeidsordningen i tre maneder. Arbeidstakeres erfaringer med palagt
hjemmekontor, kan dermed ha vert fremtredende nar respondentene skulle avgi svar om
opplevelsen av en hybrid kontorlesning. Arsaken til dette er at hukommelsen er en
rekonstruerende prosess, der gjenhenting av minner kan vare uneyaktig (Braine, 1965; Pollio
& Foote, 1971). Studien kan ogsa ha veert pavirket av tidsforsinkelser (Shamir, 2011), som
inneberer at effekten av hybrid kontorlesning ikke har rukket & utspille seg for
arbeidstakerne. Ved innfering av endringer, som endring av kontorlgsning, er det et kjent
fenomen at det kan ta tid for organisasjonen opplever effekter av endringsprosessen
(Cummings et al., 2019, s. 178).

En annen metodisk begrensning er at studien benyttet et krysseksjonelt design. Det vil si
at sammenhengen mellom studiens variabler ble undersgkt og malt én gang pa ett tidspunkt.
Krysseksjonelle design kan dermed bidra til informasjon om sammenhenger pa et gitt
maéletidspunkt, men det kan ikke predikeres eller trekkes slutninger om arsakssammenhenger
(Setia, 2016). Eksempelvis tillot ikke studien & trekke konklusjoner om hvordan omfang av
hjemmekontor, ved bruk av en hybrid kontorlesning, pavirker arbeidstakere over tid. Det

kunne derfor vert nyttig & benytte et longitudinelt design med flere méletidspunkter. Et
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krysseksjonelt design kan likevel vare betydningsfullt for & kartlegge organisasjoners

naverende tilstand (Setia, 2016).

Teoretiske implikasjoner

Til tross for at hypotesene i studien ble avkreftet, bidrar den til okt forstaelse pa et lite
utforsket felt innenfor organisasjonspsykologi. Det eksisterer blant annet begrenset empiri pa
effekten av hybride kontorlesninger (Flovik et al., 2021), og etter var kunnskap har ingen
tidligere studier sett pa hvordan stettende ledelse og omfang av hjemmekontor kan pavirke
sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Innevarende studie kan
derfor anses som en pionér 1 4 tilfere forskning pa disse sammenhengene. I tillegg er det
motstridende funn 1 litteraturen pad sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og
jobbengasjement (Halbesleben, 2010; Mostert, 2006), samt mellom fleksible
arbeidsordninger og jobbengasjement (de Vries et al., 2019; Richman et al., 2008; Timms et
al., 2015). Det er dermed behov for ekt kunnskap om disse sammenhengene, hvor funn som
ikke er signifikante ogsa bidrar med viktig informasjon. Nullfunn har fitt ekt oppmerksomhet
i nyere tid grunnet problematikken vedrerende manglende publikasjoner av nullfunn i
tidsskrifter (Satrevik, 2017). At funn som strider mot allerede dokumenterte sammenhenger
ikke publiseres, kan sdledes fore til feilaktige konklusjoner om arsakssammenhenger mellom
variabler. Det kan derfor argumenteres for at nullfunn er sentralt for & oppna en etisk
forskningspraksis.

Ettersom mange arbeidsgivere ensker & tilby en hybrid kontorlesning til arbeidstakere
(Iversen, 2021), er det betydningsfullt med forskning som viser konsekvenser
arbeidsordningen kan medfere for arbeidstakere og organisasjoner. Innevaerende studie bidrar
saledes med forslag til hvordan hybrid kontorlesning kan méles, samt med kunnskap om

forholdet mellom arbeidsordningen, arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Ut fra studiens
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resultater, vil ikke hybrid kontorlgsning ha innvirkning pd arbeid-hjem konflikt eller
jobbengasjement. Dette er motstridende med tidligere forskning pé fleksible
arbeidsordninger, som viser at fleksibilitet bdde kan resultere i okt jobbengasjement
(Richman et al., 2008) og redusere arbeid-hjem konflikt (Gajendran & Harrison, 2007), samt
med studier som har vist at det forer til redusert jobbengasjement (Timms et al., 2015) og okt
arbeid-hjem konflikt (Hammer et al., 2005). Studien poengterer dermed at fleksible

arbeidsordninger er et fenomen som har behov for ytterligere forskning.

Praktiske implikasjoner

Innevearende studie stottet den godt dokumenterte sammenhengen der stottende
ledelse bidrar til gkt jobbengasjement (Kahn, 1990; Saks, 2006; Xu & Thomas, 2011). Dette
indikerer at det vil vere fordelaktig for organisasjoner & fokusere pd stettende
ledelsespraksiser som fremmer jobbengasjement blant arbeidstakere. I tillegg korrelerte
stottende ledelse negativt med arbeid-hjem konflikt. Studien avviste imidlertid stettende
ledelse som moderator pa sammenhengen mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement.
En arsak som blir foresléatt, er at stottende ledelse kan vere en viktig faktor tidligere i
prosessen, altsé for arbeid-hjem konflikter har oppstatt. Det kan veare at stottende ledelse som
tiltak er av mindre betydning nar arbeidstakere stér i en konflikt, og at arbeidsgivere heller
ber fokusere pé andre tiltak nér det gjelder a redusere spesifikke stressorer. Stottende ledelse
kan saledes tenkes & fungere som en forebyggende faktor som kan forhindre at arbeid-hjem
konflikter oppstar (Kirschbaum et al., 1995). Dette er derfor noe vi anbefaler videre forskning
a undersegke. Dersom det avdekkes at stottende ledelse er av betydning tidligere i lapet, vil
det medfere praktiske implikasjoner ved at det fremmer viktigheten av en generell stottende
ledelsespraksis. Samtidig kan det indikere at andre ressurser enn stettende ledelse vil vaere

mer hensiktsmessig nar arbeidstakere opplever arbeid-hjem konflikt.
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Videre viste inneverende studie at omfang av hjemmekontor ikke har innvirkning pa
jobbengasjement. Det kan dermed tenkes at hybrid kontorlgsning ikke er den mest
hensiktsmessige ordningen for & oppné okt jobbengasjement blant arbeidstakere med
administrative stillinger i offentlige sektor. Det ble i tillegg avdekket en positiv korrelasjon
mellom arbeid-hjem konflikt og bruk av hjemmekontor, uten & skille mellom dager. Basert pa
tidligere forskning, kan det likevel vaere at fleksible arbeidsordninger som hybrid
kontorlgsning medferer andre gunstige konsekvenser (Combs et al., 2006; Grzywacz et al.,

2008).

Fremtidig forskning

Med utgangspunkt i presentert forskning og denne studiens funn, kan det trekkes frem
en rekke momenter som fremtidig forskning ber underseke. Ettersom studien kun hadde ett
méletidspunkt, kan det blant annet vere sentralt for videre studier & anvende andre
forskningsdesign som fanger opp informasjon om potensielle endringer over tid. I den
forbindelse vil dagbokstudier, i likhet med longitudinelle studier, kunne bidra med nyttig
kunnskap. En dagbokstudie tillater & avdekke sammenhenger mellom ulike variabler pé
daglig niva (Ohly et al., 2010). Dette vil veere gunstig ettersom arbeidslokasjonen til
arbeidstakerne varierer i lopet av en arbeidsuke ved bruk av en hybrid kontorlesning, samt at
deres oppfatning av ledere kan variere fra dag til dag (Breevaart et al., 2014). Betydningen av
dagbokstudier underbygges videre av forskning som har funnet at bade jobbengasjement
(Xanthopoulou & Bakker, 2012) og arbeid-hjem konflikt (Ilies et al., 2007, Maertz & Boyar,
2011) fluktuerer pa daglig basis.

En annen komponent som ber utforskes i fremtiden, er pdvirkningen av personlige
ressurser pa forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement. Jobbressurser og

personlige ressurser argumenteres for & vare viktige indikatorer, bade separat og i
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kombinasjon, for & oppna jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2007; 2017; Hobfoll,
2002). Ettersom hensikten i innevaerende studie var & avdekke hva arbeidsgivere kan bidra
med for a redusere arbeid-hjem konflikt og oke jobbengasjement, var det et bevisst valg &
fokusere pé jobbressurser. Basert pa studiens resultater, kan det imidlertid tenkes at andre
faktorer vil ha sterre innvirkning pa sammenhengene mellom variablene. I henhold til Bakker
og Demerouti (2017) sin reviderte jobbkrav-ressursmodell kan effekten av jobbressurser, som
hybrid kontorlesning og stettende ledelse, variere for arbeidstakere grunnet individuelle
kjennetegn. Det ville derfor vare interessant & undersgke arbeidstakeres personlige ressurser
som moderator pa forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement, samt hvilken
betydning kombinasjonen av personlige ressurser og denne studiens jobbressurser har pa
forholdet.

Ettersom denne studien utelukkende bestod av respondenter fra offentlig sektor,
hadde det ogsa vert fordelaktig om fremtidig forskning replikerer studien med et utvalg som
favner bade offentlig og privat sektor. I folge SSB (Berge, 2021) arbeider 66,4 prosent av
Norges sysselsatte 1 privat sektor og offentlig eide foretak (f.eks. Equinor og Telenor), noe
som underbygger nytten av 4 undersgke studiens variabler med et bredere utvalg. Likesé vil
det anbefales at fremtidig forskning inkluderer respondenter fra ulike yrkesgrupper som
benytter en hybrid kontorlgsning. Dette kan bidra til & fange opp sterre variasjoner og skape
generaliserbare funn som gjor seg gjeldende for et bredere utvalg. P& bakgrunn av at
respondentene kan ha veart preget av koronarestriksjoner ved datainnsamling, anbefales det
ogsa 4 replikere studien nér arbeidstakere har anvendt en hybrid kontorlesning over lengre
tid. Samtidig vil det vaere interessant 4 underseke om de nye endringene i
hjemmekontorforskriften (Regjeringen, 2022) pavirker hvilke konsekvenser delvis bruk av

hjemmekontor medforer.
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Det ville videre vert relevant 4 underseke hvorvidt kontekstuelle forhold er av
betydning for sammenhengene mellom variablene. Ettersom det kan vare kulturelle
forskjeller pa hvilke ressurser som verdsettes av arbeidstakere (Hobfoll et al., 2018, s. 120),
vil det vaere hensiktsmessig & utforske dette videre. I den forbindelse, kan fremtidig forskning
undersoke hvorvidt organisasjonskultur pavirker i hvilken grad stettende ledelse og hybrid
kontorlgsning evalueres som verdifulle jobbressurser for a4 redusere arbeid-hjem konflikt og
oke jobbengasjement. Forskning som viser at arbeidstakeres persepsjon av mulighet for
fleksibilitet kan veere av storre betydning enn faktisk bruk av fleksible arbeidsordninger (Hill
et al., 2010), indikerer at dette ogsa vil vare nyttig & studere videre.

Innevarende studie avviste videre at stottende ledelse modererte forholdet mellom
arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement, og det vil derfor vere interessant & underseoke om
kollegastotte kan vaere av sterre betydning for forholdet. Nytten av & studere dette,
underbygges av forskning som viser at det er kontekstavhengig hvorvidt kollegastette eller
lederstatte er mest fordelaktig (Mayo et al., 2012). Fremtidige studier kan dermed bidra med
okt kunnskap om hvilke situasjoner de ulike formene for sosial stette medferer positive
konsekvenser. Forskning har ogsa vist at arbeid-hjem lederstotte, som sikter pa a skape
balanse mellom arbeidsarenaen og privatlivet, har fort til redusert arbeid-hjem konflikt
(Anderson et al., 2002; Ford et al., 2007; Thompson & Prottas, 2005). I den forbindelse
anbefales det at videre forskning underseker hvorvidt arbeid-hjem lederstette kan fore til
andre utfall enn generell lederstotte.

Til tross for at denne studien ikke avdekket en signifikant interaksjonseffekt mellom
hybrid kontorlesning, arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement, kan det ikke utelukkes at
arbeidsordningen har andre gunstige konsekvenser for arbeidstakere. I likhet med at det kan
vaere betydningsfullt & underseke kontekstuelle faktorer og arbeidstakeres persepsjon, kan det

vare av verdi at fremtidig forskning undersegker hvorvidt hybrid kontorlesning har sterre
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innvirkning pa andre utfallsvariabler. Ettersom flere norske arbeidstakere ensker & vere deler
av arbeidsuken pa hjemmekontor (Ingelsrud & Bernstrem, 2021), kan det eksempelvis tenkes
at en hybrid kontorlgsning har sterre betydning pa deres jobbtilfredshet enn jobbengasjement.
Forskning har blant annet vist at fleksible arbeidsordninger kan fore til gkt jobbtilfredshet
(Marshall & Barnett, 1995), noe som underbygger relevansen av 4 undersgke dette som utfall.
Ettersom det eksisterende kunnskapsgrunnlaget pa bruk av hjemmekontor er begrenset og
inkonsistent (Flovik et al., 2021), er det ogsa et generelt behov for ytterligere forskning pa
dette omradet. Likesa belyser det viktigheten av at arbeidsgivere tar disse begrensningene i
betraktning ved beslutninger om fremtidige kontorlesninger, herunder antall dager med

hjemmekontor som arbeidstakere tilbys.

Konklusjon

Dagens arbeidsmarked kjennetegnes av globalisering, hoy konkurranse og skiftende
betingelser (McShane & Von Glinow, 2018), der arbeidstakere mater gkte krav om
tilgjengelighet og kan oppleve tilslarte grenser mellom arbeidslivet og privatlivet (Katz &
Aarhus, 2002). I den forbindelse har flere norske arbeidstakere rapportert at jobbkrav
forstyrrer privatlivet (SSB, 2020). Ettersom arbeid-hjem konflikt kan fore til redusert
jobbengasjement (Mauno et al, 2007), samt at jobbengasjement kan vare en sentral faktor for
organisasjoners konkurransedyktighet (Albrecht, 2015; Bakker, 2017; Barrick et al., 2015), er
det i dagens arbeidsmarked viktig med ekt kunnskap om variablene. P& bakgrunn av teori og
tidligere forskning var det overordnede formalet med studien & underseke forholdet mellom
disse, samt hvorvidt jobbressursene stottende ledelse og hybrid kontorlesning hadde en
modererende effekt.

Etter vdr kunnskap er flere av sammenhengene mellom studiens variabler lite

undersekt, og en hensikt var derfor 4 bidra til & utvide forskningslitteraturen. I motsetning til
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studier som viser at arbeid-hjem konflikt har en negativ innvirkning pa arbeidstakeres
jobbengasjement (Mauno et al., 2007; Opie & Henn, 2013), fant ikke innevarende studie en
signifikant sammenheng mellom variablene. Likesa ble ingen av studiens moderatorhypoteser
stottet. Jobbressursene stottende ledelse og hybrid kontorlesning hadde dermed ingen effekt
pa forholdet mellom arbeid-hjem konflikt og jobbengasjement, verken separat eller
kombinert. Det ble heller ikke avdekket noen forskjell mellom arbeidstakere som var én til to
dager pa hjemmekontor og de som var tre til fire dager p4 hjemmekontor. Imidlertid viste
studien at stettende ledelse forte til okt jobbengasjement, noe som underbygger betydningen
av at arbeidsgivere tilrettelegger for stottende ledelsespraksiser.

Til tross for at studiens hypoteser ble avvist, bidrar den til okt forstielse pd et lite
utforsket, men viktig forskningsfelt innenfor organisasjonspsykologi. I tillegg illustrerer det
et behov for ytterligere forskning pa samtlige av studiens variabler. Ettersom en vesentlig
andel av norske arbeidstakere opplever arbeid-hjem konflikt (SSB, 2020), samt at
jobbengasjement kan vare kritisk for innovasjon (Gawke et al., 2017; Orth & Volmer, 2017),
vil det vaere sentralt & oppnd ekt kunnskap om hvilke ressurser som pavirker variablene. Det
argumenteres ogsé for at arbeidshverdagen i etterkant av Covid-19 pandemien ikke vil bli
som for (Molander, 2021), noe som underbygger et serlig behov for & oppné en bredere

forstaelse av effekten hybrid kontorlgsning har for bade arbeidstakere og organisasjoner.
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Appendiks

Appendiks A — Arbeid-hjem konflikt

JOBB-PRIVATLIV

86

Helt

uenig

Verken
uenig

eller
enig

Helt

enig

Jeg blir ofte forstyrret av
tanker om jobben nar jeg er
sammen med familien min

Familien min blir
nedprioritert pa grunn av
jobbforpliktelser

Arbeidet har en negativ
innvirkning pa familielivet
mitt
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Appendiks B — Jobbengasjement

JOBBENGASJEMENT

Her kommer noen pastander knyttet til jobben din. Hvor riktig er pastandene for deg i din jobb? Kryss
av for det svaralternativet som best passer din situasjon. Sett kun ett kryss for hver linje:

| liten Ngytral I
grad stor
grad
1  Jegerfull avenergiiarbeidet 1 2 3 4 5 6 7
mitt
2. Jeg er entusiastisk i jobben 1 2 3 4 5 6 7
min
3. Jegeroppslukt av arbeidet 1 2 3 4 5 6 7

mitt
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Appendiks C — Stettende ledelse

LEDELSE

Instrukser: Fglgende punkter i undersgkelsen gjelder ulike sider ved din naermeste leders lederstil
slik du oppfatter den. Bruk fglgende skala til 8 vurdere hvordan det enkelte utsagn passer til hans
eller hennes lederstil.

Min naermeste leder....

Helt Uenig Verken uenig Enig Helt
uenig eller enig enig
1. Gir stgtte og hjelp i arbeidet om jeg 1 2 3 4 5
trenger det
2. Ervillig til 3 lytte til meg nar jeg har 1 2 3 4 5

problemer i arbeidet?

3. Verdsetter mine arbeidsresultater 1 2 3 4 5




