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  Abstract 

Work engagement has gained increasing attention in both the research field and the 

workplace due to its positive impact on employee health and well-being, as well as 

organizational competitiveness. To our knowledge few empirical studies have yet 

investigated work engagement among Norwegian employees with hybrid office solutions. 

Drawing on the job demands-resource theory, the aim of this study was to examine the direct 

effects of work pressure and role ambiguity on work engagement for these employees, as 

well as the moderating role of emotional stability. A cross-sectional design was utilized, and 

data were collected through an electronic questionnaire and administered to employees in two 

large public companies (n = 1030). The data was analyzed using the PROCESS macro for 

SPSS. The study’s hypotheses regarding direct effects were supported, but not those 

regarding interaction effects. As hypothesized, analyses showed a significant positive 

relationship between work pressure and work engagement. Emotional stability was not found 

to have a strengthening effect on this relationship. Additionally, a significant negative 

relationship between role ambiguity and work engagement was revealed, with emotional 

stability showing a significant interaction effect. In contrast to our predictions, the negative 

relationship between role ambiguity and work engagement was stronger for emotionally 

stable employees. Therefore, the personal resource was not found to have a buffering effect. 

Moreover, emotionally stable employees appear to be more engaged than their less 

emotionally stable colleagues. These findings have important theoretical and practical 

implications, and will contribute to a better understanding of key aspects related to work 

engagement in future working life.  

Keywords: hybrid office, work pressure, role ambiguity, work engagement, emotional 

stability  

Antall ord: 15731 
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Sammendrag 

Jobbengasjement har fått økt fokus innenfor både forskningsfeltet og arbeidslivet, hvilket 

blant annet kan tilskrives faktorens positive effekter på arbeidstakeres helse og velvære, samt 

for organisasjoners konkurransedyktighet. Etter vår kjennskap finnes det få empiriske studier 

som undersøker jobbengasjement blant norske arbeidstakere med hybride kontorløsninger. 

Studiens formål var derfor, med utgangspunkt i jobbkrav-ressurs teorien, å undersøke den 

direkte effekten av arbeidspress og rolleuklarhet på jobbengasjement for disse arbeidstakerne, 

samt den modererende rollen til emosjonell stabilitet. Krysseksjonelt design ble benyttet, og 

studiens data ble samlet inn ved hjelp av elektronisk spørreskjema i to større offentlige 

bedrifter (n = 1030). Dataene ble videre analysert i PROCESS macro i SPSS. Det ble funnet 

støtte for studiens hypoteser om direkte effekter, men ikke for interaksjonseffektene. 

Resultatene viser en signifikant positiv sammenheng mellom arbeidspress og 

jobbengasjement, hvorpå emosjonell stabilitet ikke ble funnet å moderere sammenhengen. 

Dessuten ble en signifikant negativ sammenheng mellom rolleuklarhet og jobbengasjement 

avdekket, hvor emosjonell stabilitet viser en signifikant interaksjonseffekt. Derimot er den 

negative sammenhengen mellom rolleuklarhet og jobbengasjement sterkere for emosjonelt 

stabile arbeidstakere, og den personlige ressursen ble derfor ikke funnet å ha en beskyttende 

effekt. Emosjonelt stabile arbeidstakere ser dessuten ut til å være mer engasjert enn sine 

mindre emosjonelt stabile kolleger. Studiens funn har viktige teoretiske og praktiske 

implikasjoner, og bidrar til å belyse sentrale aspekter knyttet til jobbengasjement i fremtidens 

arbeidsliv.  

Nøkkelord: hybridkontor, arbeidspress, rolleuklarhet, jobbengasjement, emosjonell stabilitet 
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Forord 

Vi er stolte over å kunne presentere vår masteroppgave som inngår i 

forskningsprosjektet “fremtidens arbeidsplass – den hybride arbeidshverdagen”, og 

representerer slutten på en femårig mastergrad i Arbeids- og organisasjonspsykologi. Temaet 

for studien kommer av en nysgjerrighet og interesse for hvilke faktorer som kan påvirke 

arbeidstakeres helse og velvære på fremtidens hybride arbeidsplass. Formålet med studien er 

derfor å undersøke hvilke faktorer som kan bidra til å styrke jobbengasjement i denne 

konteksten.  

Vi ønsker å takke vår veileder Kari Wik Ågotnes for et godt samarbeid. Takk for at du 

gjennom hele prosessen har vært en uvurderlig faglig støtte. Din tilgjengelighet, samt 

grundige og tankevekkende tilbakemeldinger har blitt satt stor pris på. Vi er også takknemlige 

overfor Iselin Reknes for gode innspill, og som sammen med vår veileder har bistått i 

utformingen av en oppgave i tråd med våre ønsker og interesser. Stor takk rettes også til 

Iselin Reknes og Morten Birkeland Nielsen for tilgang til datamaterialet – det er på grunnlag 

av dette at vi har kunnet gjennomføre vår studie. Avslutningsvis vil vi takke hverandre for et 

hyggelig og givende samarbeid preget av arbeidslyst, gode faglige diskusjoner og entusiasme. 

 

Bergen, 24.mars 2023 

Silje Bakkelid Berge og Camilla Semstrøm Nundal 
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Introduksjon 

Dagens arbeidsliv kjennetegnes av økende digitalisering, høyt omstillingstempo og 

krav om kontinuerlig innovasjon (Claus, 2019; Sainger, 2018). For organisasjoners 

overlevelse og konkurransedyktighet kreves det derfor arbeidstakere som er initiativtakende, 

proaktive og opptatt av å prestere etter høy standard (Bakker & Leiter, 2010; Purcell, 2014). 

Arbeidstakere forventes dermed å utvise entusiasme, energi og lidenskap for arbeidet og 

arbeidsplassen (Schaufeli, 2013), hvilket utgjør viktige komponenter av jobbengasjement 

(Schaufeli et al., 2002). Engasjerte arbeidstakere er en viktig ressurs for organisasjoner fordi 

de presterer bedre (Neuber et al., 2022), utviser mer ekstrarolleatferd (Borst et al., 2020) og 

kreativitet (Bakker & Xanthopoulou, 2013), samt investerer mer innsats i arbeidet (Bakker, 

2022). I tillegg ser jobbengasjement ut til å ha positiv effekt på arbeidstakeres 

organisasjonstilhørighet (Kim et al., 2017). Motsatt vil manglende jobbengasjement kunne 

resultere i høyere turnoverintensjoner og redusert produktivitet, og dermed utgjøre en 

betydelig kostnad for organisasjoner (Allen et al., 2010; Bialowolski et al., 2020; Caesens et 

al., 2016; Demerouti & Cropanzano, 2010).  

Kunnskap om arbeidstakeres jobbengasjement er derfor essensielt, og vil antakelig 

være særlig viktig ved betydelige endringer i arbeidssituasjonen. I kjølvannet av Covid-19 

pandemien har det globale arbeidsmarkedet gjennomgått store endringer som trolig har 

påvirket hvordan arbeidstakere opplever sin arbeidssituasjon. Som smittevernstiltak ble en 

stor andel arbeidstakere tvunget over på hjemmekontor, noe som var en stor omstilling for 

mange (Arbeidsforskningsinstituttet, 2022). Da smittevernhensyn i mindre grad var et 

faktum, hadde det for mange oppstått et ønske om å beholde muligheten til å arbeide 

hjemmefra (Williamson & Colley, 2022), trolig grunnet fleksibiliteten hybride 

kontorløsninger innebærer. I forlengelsen har hybridkontor oppnådd økt popularitet, hvor en 

får utnyttet de positive aspektene ved både fysisk oppmøte på kontoret, og hjemmekontor 
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(Vyas, 2022). Hybridkontor innebærer at organisasjonens arbeidstakere benytter en del av sin 

ukentlige arbeidstid borte fra den fysiske kontorlokasjonen, og tar i bruk informasjons- og 

kommunikasjonsteknologi for å utføre sine arbeidsoppgaver og kommunisere (Allen et al., 

2015). Det eksisterer imidlertid lite forskning på jobbengasjement i kontekst av hybride 

kontorløsninger (Fløvik et al., 2021). Ettersom hybride kontorløsninger høyst trolig vil prege 

arbeidslivet også i fremtiden, først og fremst i kunnskapsintensive yrker (Shifrin & Michel, 

2022; Vie & Murray, 2021), foreligger det et behov for økt kunnskap om faktorer som kan 

påvirke jobbengasjement i denne konteksten.   

Jobbkrav-ressurs (JD-R) teorien fremsetter hvordan jobbkrav og jobbressurser kan 

påvirke arbeidstakeres helse og velvære, inkludert jobbengasjement (Bakker et al., 2023; 

Demerouti et al., 2001). Jobbkrav refererer til aspekter i arbeidssituasjonen som krever 

vedvarende innsats, og således er forbundet med en viss risiko for utbrenthet (Bakker & de 

Vries, 2021). På den andre siden kan jobbkrav også kobles til økt jobbengasjement (Crawford 

et al., 2010). Arbeidsgiver er pålagt å tilrettelegge for en arbeidssituasjon som til enhver tid er 

i overenstemmelse med kravene fastsatt i Arbeidsmiljøloven (2005), og eksponering for 

jobbkrav kan representere en trussel mot en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon 

(§ 1-1(a)). Statens arbeidsmiljøinstitutt (2020) viser i sin årsrapport at rundt 1,6 millioner 

arbeidstakere opplever høye jobbkrav, hvilket utgjør i overkant av 60% av den norske 

arbeidsstokken. Hybridkontor stiller nye krav til organisasjonens arbeidstakere (Bölsch-

Peterka et al., 2022), og en betydelig andel sysselsatte i det norske arbeidsliv oppgir at økt 

arbeidspress, kombinert med mindre og dårligere kommunikasjon, med stor sannsynlighet vil 

utgjøre en risiko i fremtidens arbeidsliv (Avonova, 2021). Overgangen til hybridkontor har 

for mange blant annet medført høyere krav om tilgjengelighet (Arbeidsforskningsinstituttet, 

2022). Videre kan den hybride arbeidsformen redusere grad av tilbakemelding og ytre 

kontroll, og dermed medføre at ansvarsområder og tilhørende arbeidsoppgaver oppleves som 
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mindre tydelige. Ved tilstedeværelse av høye jobbkrav vektlegger JD-R teorien at personlige 

ressurser vil være særlig viktig (Bakker & Demerouti, 2017), og individuelle kjennetegn vil 

derfor kunne ha betydning for opplevelsen og håndteringen av jobbkrav (Bakker et al., 2023). 

Hybridkontor ser dermed ut til å påvirke opplevelsen av arbeidspress og rolleuklarhet, og det 

vil være viktig å undersøke under hvilke betingelser kravene vil fremme eller hemme en 

helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon. 

Formålet med foreliggende studie er å undersøke opplevelsen av jobbengasjement for 

arbeidstakere med hybride kontorløsninger, med utgangspunkt i JD-R teorien (Demerouti et 

al. 2001). Mer spesifikt er studiens hensikt å øke kunnskap vedrørende faktorer som kan 

påvirke opplevelsen av jobbengasjement blant arbeidstakere med hybridkontor, ved å 

undersøke hvorvidt arbeidspress er relatert til høyere nivåer, mens rolleuklarhet er relatert til 

lavere nivåer av opplevd jobbengasjement. Videre undersøker studien hvorvidt arbeidstakere 

som skårer høyt på den personlige ressursen emosjonell stabilitet, vil oppleve sterkere positiv 

sammenheng mellom arbeidspress og jobbengasjement og svakere negativ sammenheng 

mellom rolleuklarhet og jobbengasjement. Foreliggende studie vil derfor kunne bidra med 

viktig innsikt som kan benyttes ved tilrettelegging for jobbengasjement for arbeidstakere med 

hybride kontorløsninger.  

Teoretisk rammeverk  

Jobbengasjement  

Innenfor organisasjonspsykologien ble begrepet jobbengasjement først introdusert på 

1990-tallet (Kahn, 1990). Dermed kan en si at begrepet er relativt nytt innenfor 

psykologifeltet, hvorpå den akademiske interessen for jobbengasjement trolig henger tett 

sammen med fremveksten av positiv psykologi (Schaufeli & Bakker, 2010). Jobbengasjement 

kan defineres som en «positiv, tilfredsstillende, arbeidsrelatert mental tilstand som 

kjennetegnes av vitalitet, fordypelse og dedikasjon» (Schaufeli et al., 2002, s. 74). Den 
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ledende definisjonen av jobbengasjement postulerer således at vitalitet, fordypelse og 

dedikasjon utgjør kjernen av den arbeidsrelaterte tilstanden. Vitalitet er en atferdsenergisk 

komponent, og karakteriseres av høyt energinivå, mental motstandsdyktighet og hardførhet. 

Dette vil vises i at arbeidstakeren er villig til å investere innsats, selv når arbeidsoppgavene 

byr på utfordringer. Fordypelse er den kognitive komponenten av jobbengasjement, hvilket 

kjennetegnes av dyp og fullstendig konsentrasjon. Denne tilstanden blir ofte omtalt som 

flytsonen («flow»), hvor en blir så oppslukt i arbeidet at en glemmer tid og sted (Schaufeli et 

al., 2006). Dedikasjon er en emosjonskomponent som går ut på at arbeidstakeren identifiserer 

seg sterkt med arbeidet. Dette innebærer at arbeidstakeren er stolt, involvert og entusiastisk i 

utførelsen av sitt arbeid. Denne komponenten er sentral ved prioritering av aspekter ved 

arbeidet som bør vektlegges for å prestere. Jobbengasjement retter seg mot arbeidstakerens 

opplevelse av jobbsituasjonen i sin helhet, og ikke nødvendigvis mot spesifikke aspekter av 

arbeidet (Schaufeli et al., 2006).  

Forskning på jobbengasjement har med tiden resultert i en rekke funn som peker på 

positive konsekvenser for både arbeidstaker og organisasjon (Bakker et al., 2023; Borst et al., 

2020). Funn tyder blant annet på at jobbengasjement virker positivt på arbeidstakeres 

prestasjon, så vel som helse og velvære (Shimazu et al., 2015; Tisu et al., 2020). Eksempelvis 

tyder forskning på at engasjerte arbeidstakere er mer kreative og innovative enn sine mindre 

engasjerte kolleger (Bakker & Xanthopoulou, 2013; Kwon & Kim, 2020), og slikt fokus vil 

være viktig for å oppnå betydningsfulle resultater for organisasjonen (Azeem et al., 2021). 

Dette er essensielt for organisasjoners effektivitet i dagens arbeidsliv, hvor endringer skjer 

hyppig og raskt (Anwar et al., 2020). Dessuten tyder funn på at arbeidstakeres 

jobbengasjement er positivt relatert til ekstrarolleatferd, både rettet mot organisasjon og 

kolleger (Giancaspro et al., 2022), hvilket er av betydning for prestasjon (Hermawan et al., 
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2020). Innsikt om faktorer som kan påvirke arbeidstakeres opplevde jobbengasjement er 

derfor viktig for moderne organisasjoners konkurransedyktighet.  

Jobbengasjement involverer entusiasme og begeistring knyttet til arbeidets innhold, 

og det er derfor åpenbart at situasjonelle faktorer kan spille en sentral rolle for arbeidstakeres 

opplevde engasjement (Bakker et al., 2023). I dag vet en dessuten at både arbeidsrelaterte- og 

individuelle faktorer er av betydning for arbeidstakeres opplevelse av jobbengasjement 

(Bakker et al., 2023; Xanthopoulou & Bakker, 2021), og i den sammenheng vil JD-R teorien 

bidra med verdifull innsikt (Demerouti et al., 2001). 

Jobbkrav-ressurs teorien 

Jobbkrav-ressurs (JD-R) teorien (figur 1) kan anvendes for å identifisere forløpere og 

konsekvenser av jobbengasjement og utbrenthet (Demerouti et al., 2001). Teorien ble først 

introdusert tidlig på 2000-tallet, og har oppnådd stor popularitet innen både forsknings- og 

praksisfeltet (Bakker & Demerouti, 2017). JD-R teorien har utviklet seg fra å være en enkel 

modell med fokus på to distinkte prosesser for utvikling av utbrenthet, til en kompleks teori 

som i tillegg omfatter interaksjonseffekter mellom jobbkrav og jobbressurser og en rekke 

utfall (Bakker & Demerouti, 2017). Dagens teori vektlegger i større grad individets rolle, og 

fremsetter hvordan engasjerte arbeidstakere vil iverksette proaktiv atferd, gjennom å øke 

jobbressurser og optimalisere jobbkrav (Bakker et al., 2023). Teoriens popularitet kan trolig 

tilskrives dens fleksibilitet og gyldighet på tvers av en rekke bransjer og kulturer (Bakker et 

al., 2014). Foreliggende studie vil benytte JD-R teorien som teoretisk rammeverk for å 

forklare sammenhengene mellom studiens variabler.  
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Figur 1 

Jobbkrav-ressurs teorien (Bakker & Demerouti, 2017) 

 

En sentral antagelse i JD-R teorien er at utbrenthet og jobbengasjement påvirkes av 

tilstedeværelse av en rekke kjennetegn ved arbeidssituasjonen (Demerouti et al., 2001). Disse 

kan deles inn i to brede kategorier, henholdsvis jobbkrav og jobbressurser. Jobbressurser 

refererer til fysiske, psykiske, sosiale og organisatoriske aspekter ved arbeidet som er 

funksjonelle for å oppnå mål, redusere jobbkrav og de tilhørende fysiologiske og 

psykologiske kostnadene (Bakker & Demerouti, 2007). Eksempler på jobbressurser er 

autonomi, tilbakemelding og kollegastøtte. Jobbressurser antas å være sentrale forløpere for 

jobbengasjement, gjennom å stimulere personlig vekst og læring. Dette støttes av forskning 

som konsekvent finner at jobbressurser er relatert til høyere nivåer av jobbengasjement 

(Lesener et al., 2020; Mäkikangas et al., 2022; Schaufeli et al., 2009). Jobbressurser 

representerer således de gode aspektene ved arbeidet (Bakker & Demerouti, 2007).  
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Jobbkrav, på den andre siden, kan defineres som “fysiske, sosiale og organisatoriske 

aspekter ved arbeidet som krever vedvarende fysisk og mental innsats, og som derfor 

assosieres med visse fysiologiske og psykologiske kostnader” (Demerouti et al., 2001, s. 

501). Arbeidspress, rolleuklarhet og arbeid-hjem konflikt er eksempler på jobbkrav. Jobbkrav 

vil ifølge JD-R teorien iverksette en helsesvekkende prosess, hvor vedvarende eksponering 

for høye jobbkrav antas å konsumere energi og ressurser (Bakker & Demerouti, 2017). Dette 

kan resultere i negative utfall for arbeidstakeren, eksempelvis i form av stress, utmattelse og 

helseproblemer (Li et al., 2022). Meta-analyser finner støtte for at eksponering for ulike 

jobbkrav predikerer utbrenthet i en rekke forskjellige yrker og sektorer (Alarcon, 2011; 

Shoman et al., 2021). Vedvarende eksponering for høye jobbkrav ser også ut til å hindre 

avkobling fra jobben (“psychological detachment”), i tillegg til å bidra til økt forekomst av 

jobbrelatert angst (Chen et al., 2017). Dette antas videre å ha ugunstig effekt på 

arbeidstakeres prestasjoner (Bakker & Demerouti, 2017), hvilket støttes av empiriske studier 

(se for eksempel Bakker et al., 2004; Wu et al., 2019). 

Utfordrende og hindrende jobbkrav 

Jobbkrav ble lenge antatt å være en sentral prediktor for en rekke negative utfall for 

arbeidstakere, inkludert utbrenthet, men ikke for positive utfall som jobbengasjement (Bakker 

& Demerouti, 2017). Ifølge JD-R teorien har jobbkrav ikke en direkte effekt på 

jobbengasjement (Bakker et al., 2023). På tross av dette rapporterer en rekke empiriske 

studier om inkonsistente sammenhenger mellom jobbkrav og jobbengasjement. På den ene 

siden finner empiriske studier støtte for negative sammenhenger mellom jobbkrav og 

jobbengasjement (Crawford et al., 2010; Shin & Hur, 2020; Vinod Nair et al., 2020), mens 

andre empiriske studier finner positive effekter av jobbkrav på arbeidstakeres nivå av 

jobbengasjement (Kim & Beehr, 2018; Mazzola & Disselhorst, 2019; Tadić et al., 2015). Til 

tross for at jobbkrav over tid vil kunne oppleves som energitappende, ser det ut til at enkelte 
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jobbkrav også kan stimulere arbeidstakeres motivasjon og måloppnåelse, og følgelig resultere 

i positive utfall som jobbengasjement. Som en konsekvens av motstridende og tvetydige 

forskningsfunn, ble det foreslått å differensiere mellom hindrende og utfordrende jobbkrav 

(Crawford et al., 2010). Foreliggende studie har inkludert to jobbkrav, som trolig vil være 

sentrale for arbeidstakeres opplevelse av jobbengasjement i en hybrid kontekst, henholdsvis 

arbeidspress som et utfordrende og rolleuklarhet som et hindrende jobbkrav. 

Sammenhengen mellom arbeidspress og jobbengasjement 

Utfordrende jobbkrav refererer til krav som oppleves overkommelige og håndterbare, 

og som har potensiale til å fremme måloppnåelse (Cavanaugh et al., 2000). Denne typen 

jobbkrav vil kunne stimulere arbeidstakeres motivasjon og fremme personlig og faglig vekst 

(Podsakoff et al., 2023; Van den Broeck et al., 2010). Arbeidstakere har en tendens til å 

oppleve denne typen krav som stressende, men samtidig som en mulighet for å lære og oppnå 

verdsatte utfall (Lepine et al., 2005). Utfordrende jobbkrav skaper dessuten muligheter for å 

utvise atferd som ofte blir belønnet i organisasjonen (Crawford et al., 2010). Arbeidstakere 

vil i møte med utfordrende jobbkrav oppleve at investering av innsats og tid kan resultere i 

effektiv håndtering. Eksponering for utfordrende jobbkrav vil med bakgrunn i dette ofte 

oppleves som stimulerende, og fremme positive emosjoner knyttet til ens arbeidssituasjon, og 

derfor styrke jobbengasjement (Burić & Macuka, 2018; Podsakoff et al., 2007). Følgelig kan 

utfordrende jobbkrav resultere i en rekke positive utfall for arbeidstakere (se for eksempel 

Vinod Nair et al., 2020; Wang et al., 2021).  

Arbeidspress kan klassifiseres som et utfordrende jobbkrav (Lepine et al., 2005), og 

har blitt identifisert som en prediktor for arbeidstakeres opplevde jobbengasjement (Crawford 

et al., 2010; Kim & Beehr, 2018). I foreliggende studie defineres arbeidspress som “de 

elementene i arbeidsmiljøet som angår mengden og tempoet på arbeidet som skal utføres, og 

krever fysisk og/eller psykisk anstrengelse” (Van Veldhoven, 2014). Det utfordrende kravet 
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medfører dermed at en må arbeide raskt eller ekstra hardt for å ferdigstille arbeidsoppgaver 

(Van Veldhoven, 2014). Således stimulerer og oppfordrer arbeidspress til handling, 

eksempelvis i form av en tidsfrist, og arbeidstakeren må investere energi og innsats for å 

imøtekomme kravet. Arbeidstakere vil trolig oppleve arbeidspress når de samlede 

jobbkravene overskrider det en anser som normale nivåer, og kan innebære at individet 

opplever et visst tap av kontroll (Karasek, 1979; Van Veldhoven, 2014). I tillegg til de 

forventede negative effektene av vedvarende arbeidspress (Li et al. 2022), åpner den relativt 

nøytrale definisjonen imidlertid også opp for positive effekter av arbeidspress. 

Foreliggende studie forventer derfor at arbeidstakere som opplever høyt arbeidspress 

vil oppnå økt jobbengasjement som en direkte konsekvens av eksponeringen (Bakker et al., 

2023). Det utfordrende jobbkravet kan se ut til å initiere en motivasjonsprosess, hvilket vil 

medføre økt jobbengasjement (Crawford et al., 2010). Arbeidspress kan dermed sies å ha 

konseptuelt klare likheter med jobbressurser i JD-R teorien, og kan følgelig antas å operere 

på tilsvarende måter (Bakker et al., 2023). På samme måte som jobbressurser har utfordrende 

jobbkrav potensiale til å tilfredsstille arbeidstakeres iboende basale psykologiske behov, og 

dermed oppleves som indre motiverende (Selvbestemmelsesteorien; Ryan & Deci, 2000). 

Blant annet finner empiriske studier støtte for at arbeidspress stimulerer tilfredsstillelse av de 

basale psykologiske behovene for kompetanse og autonomi (Olafsen & Frølund, 2018; 

Olafsen & Halvari, 2017), hvilket ser ut til å være relatert til arbeidstakeres jobbengasjement 

(Fernet et al., 2013; van Tuin et al., 2021). Indre motivasjon kan argumenteres for å være 

spesielt viktig for opplevelsen av jobbengasjement i en hybrid kontorsetting. Dette fordi 

hybridkontor sannsynligvis innebærer mindre fast struktur og tilsyn, og det er nærliggende å 

anta at indre motiverte arbeidstakere på eget initiativ vil igangsette handling for å få 

arbeidsoppgavene gjennomført. Samtidig kan jobbressurser stimulere ytre motivasjon, ved at 

ressurser kan bidra med informasjon som vil gjøre arbeidstakere i stand til å arbeide proaktivt 
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mot sine mål (Bakker & Demerouti, 2008). Arbeidstakere som eksponeres for arbeidspress 

vil naturlig arbeide mot tidsfrister, hvilket fungerer som en ytre motiverende faktor og kan 

bidra til målrettet arbeid. Dette forventes å fremme dedikasjon og flyt i arbeidssituasjonen, 

hvilket er sentrale komponenter av jobbengasjement (Schaufeli et al., 2002).  

Empiriske studier finner støtte for en positiv sammenheng mellom arbeidspress og 

jobbengasjement (Inoue et al., 2014; Schmitt et al., 2015). Denne effekten identifiseres også i 

en longitudinell studie (Kim & Beehr, 2018). Eksponering for arbeidspress ser blant annet ut 

til å styrke arbeidstakeres yrkesmessige selvopplevde mestringstro (Rai et al., 2022), hvilket 

innebærer at en opplever å besitte nødvendig kompetanse for å mestre sine arbeidsoppgaver 

(Rigotti et al., 2008). Arbeidstakere som eksponeres for arbeidspress vil trolig utføre 

arbeidsoppgaver mer effektivt, fordi det foreligger et behov for hensiktsmessig tidsstyring og 

prioritering. Dette kan resultere i hyppigere måloppnåelse og autentiske mestringserfaringer 

(Bandura, 1997). Forskning viser en sammenheng mellom yrkesmessig selvopplevd 

mestringstro og jobbengasjement, også for arbeidstakere med hybrid kontorløsning 

(Mäkikangas et al., 2022; Ventura et al., 2015). Det er også nærliggende å anta at 

arbeidstakere som eksponeres for høyt arbeidspress vil oppleve høy grad av ansvar og 

eierskap overfor arbeidet, hvilket kan reflekteres i økt dedikasjon (Montani et al., 2020). 

Dette er en sentral komponent av jobbengasjement, som innebærer at arbeidstakeren er 

involvert og identifiserer seg sterkt med arbeidet (Schaufeli et al., 2002). Med utgangspunkt i 

presentert teori og empiri, forventer foreliggende studie å finne en positiv sammenheng 

mellom arbeidspress og jobbengasjement, også for arbeidstakere med hybridkontor. Følgelig 

presenteres studiens første hypotese:  

Hypotese 1: Arbeidspress har en positiv sammenheng med opplevelsen av  

 jobbengasjement for arbeidstakere med hybrid kontorløsning. 
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Sammenhengen mellom rolleuklarhet og jobbengasjement 

I motsetning til utfordrende krav, refererer hindrende jobbkrav til krav i arbeidsmiljøet 

som har potensiale til å blokkere eller redusere personlig vekst, prestasjon og måloppnåelse 

(Cavanaugh et al., 2000). Dette er barrierer i arbeidsmiljøet som hindrer arbeidstakere i å 

prestere optimalt, og som unødvendig hemmer fremgang mot ulike mål og belønninger 

(Crawford et al., 2010). Dette forklares med at arbeidstakere som eksponeres for denne typen 

krav sannsynligvis vil være lite motivert til å imøtekomme kravet, fordi investering av tid og 

andre ressurser ikke vil oppleves som hensiktsmessig for å oppnå ønskelige utfall (Crawford 

et al., 2010). Når arbeidstakere konfronteres med denne typen jobbkrav, vil de trolig oppleve 

tap av kontroll (Van den Broeck et al., 2008), og påfølgende utbrenthet og redusert 

engasjement (Goering et al., 2017; Vinod Nair et al., 2020).  

Rollestress er en av de mest studerte risikofaktorene for arbeidstakeres helse og 

velvære, og har gjentatte ganger blitt funnet å predikere utbrenthet (Alarcon, 2011; Karatepe 

& Uludag, 2008; Tang & Li, 2021). Tvetydighet knyttet til rolleforventninger er et sentralt 

aspekt ved rollestress, og Kahn og kolleger (1964) beskriver rolleuklarhet som mangel på 

tydelig informasjon knyttet til nødvendige handlinger i en spesifikk rolle eller posisjon. 

Rolleuklarhet innebærer dermed at det foreligger usikkerhet knyttet til (1) andres 

forventninger til ens rolle, (2) den beste måten å tilfredsstille kjente rolleforventninger 

og/eller (3) konsekvenser av rolleutøvelse (Behrman & Perreault, 1984). Følgelig innebærer 

rolleuklarhet en usikkerhet knyttet til hva som kreves og forventes for å sikre adekvat 

utførelse av arbeidsoppgaver, og oppstår når arbeidstakerens rolle ikke er tydelig definert 

(Zhao & Rashid, 2010). Rolleuklarhet representerer dermed et hindrende jobbkrav, som er 

forventet å redusere arbeidstakeres grad av opplevd jobbengasjement (Crawford et al., 2010). 

JD-R teorien postulerer at rolleuklarhet er et jobbkrav som krever vedvarende innsats 

og som vil konsumere energi og ressurser (Demerouti et al., 2001). Dette vil kunne tappe 
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arbeidstakeren for ressurser, og antas derfor å være assosiert med fysiologiske og 

psykologiske kostnader, som stress og utmattelse (Bakker et al., 2023; Li et al., 2022). 

Rolleuklarhet forventes derfor å virke negativt inn på motivasjonsprosessen i JD-R teorien, 

og følgelig resultere i redusert jobbengasjement for eksponerte arbeidstakere (Bakker & 

Demerouti, 2017). I tråd med dette finner forskning støtte for at rolleuklarhet er et hindrende 

krav som er negativt relatert til arbeidstakeres jobbengasjement (Chiara et al., 2019; Vinod 

Nair et al., 2020). Opplevelsen av uklare rolleforventninger ser ut til å være assosiert med 

økte nivåer av negativ affekt, eksempelvis i form av frustrasjon, sinne og angst (Spector & 

Goh, 2001; Yang & Diefendorff, 2009; Zhang et al., 2019). Negative emosjoner ser ut til å ha 

en negativ sammenheng med jobbengasjement (Burić & Macuka, 2018). Det er nærliggende 

å anta at arbeidstakere på hybridkontor vil oppleve høyere grad av slike negative emosjoner, 

fordi det kan foreligge færre kontaktpunkt og muligheter for korrigerende tilbakemeldinger 

på prestasjon.  

Hindrende jobbkrav, som rolleuklarhet, ser videre ut til å være assosiert med passive 

mestringsstrategier og distansering fra arbeidet, hvilket er relatert til en redusert opplevelse 

av jobbengasjement (Crawford et al., 2010). Ifølge rolleteori vil eksponering for rolleuklarhet 

etter hvert vise seg i at arbeidstakeren tar avstand fra arbeidet, grunnet anspentheten kravet 

skaper (Kahn et al., 1964). Distansering fra arbeidet er ikke forenelig med 

dedikasjonskomponenten av jobbengasjement (Schaufeli et al., 2002), og forskning finner i 

den sammenheng at rolleuklarhet har negativ effekt på denne komponenten (Merida-Lopez et 

al., 2017). Dessuten kan arbeidstakere som opplever utydelighet rundt krav og forventninger 

knyttet til rolleutøvelse, oppleve arbeidet som lite meningsfullt (Clausen & Borg, 2011). 

Følgelig vil rolleuklarhet kunne fremme usikkerhet knyttet til hvordan ens rolle er relatert til 

organisasjonens overordnede mål, hvilket forventes å ha negativ effekt på jobbengasjement. 

Basert på presenterte teoretiske antagelser og empiriske argumenter forventes det at 
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rolleuklarhet vil ha en negativ sammenheng med opplevd jobbengasjement for arbeidstakere 

med hybride kontorløsninger. Derav fremsettes studiens andre hypotese:  

Hypotese 2: Rolleuklarhet har en negativ sammenheng med opplevelsen 

av jobbengasjement for arbeidstakere med hybrid kontorløsning.  

Personlige ressurser 

Teori og empiri viser at ulike former for jobbkrav og jobbressurser er sentrale for 

arbeidstakeres opplevelse av jobbengasjement (for en oversikt, se Bakker et al., 2023). 

Imidlertid kan det se ut til at det foreligger vesentlige forskjeller mellom arbeidstakeres 

yrkesmessige velvære, til tross for at de deler arbeidsplass og arbeider under like 

arbeidsforhold (Mäkikangas et al., 2013). Jobbengasjement påvirkes således både av 

situasjonelle og individuelle faktorer (Hobfoll, 1989). I denne sammenheng trekker JD-R 

teorien frem personlige ressurser som sentrale for opplevelsen av jobbengasjement (Bakker et 

al., 2023). Personlige ressurser refererer til aspekter ved selvet som henger sammen med 

motstandskraft, og individets opplevelse og følelse av egen evne til å påvirke og kontrollere 

omgivelsene på en vellykket måte (Hobfoll et al., 2003). Personlige ressurser er funksjonelle 

for måloppnåelse, beskytter individet mot stressorer og påfølgende fysiologiske og 

psykologiske kostnader, samt stimulerer personlig vekst og utvikling (Xanthopoulou et al., 

2009). Eksempler på personlige ressurser er optimisme, mestringstro og personlighetstrekk 

som emosjonell stabilitet. Personlige ressurser refererer således til individets opplevelse av 

kontroll over ens omgivelser (Bakker & Demerouti, 2017).  

Emosjonell stabilitet som personlig ressurs 

Mennesker har individuelle sammensetninger av preferanser og egenskaper, og av den 

grunn er det naturlig å forvente at den samme arbeidssituasjonen vil påvirke arbeidstakeres 

opplevde jobbengasjement på ulike måter. Forskning tyder i den sammenheng på at 

individuelle variasjoner i motivasjon, personlige mål og personlighet er av stor betydning, og 
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dermed kan bidra til å forklare forskjellene i opplevd yrkesmessig velvære (Mäkikangas et 

al., 2013). I JD-R teorien trekkes blant annet personlighetstrekk frem som sentrale personlige 

ressurser (Schaufeli & Taris, 2014). Følgelig har personlighetstrekk blitt klassifisert som 

nøkkelressurser, og refererer til relativt stabile ressurser som gjør en i stand til å utnytte andre 

ressurser mer effektivt (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Arbeidstakeres 

personlighetstrekk ser ut til å være sentrale for hvorvidt en er i stand til å utnytte sine styrker 

på arbeidsplassen, hvilket er viktig for opplevelsen av jobbengasjement og positiv affekt 

(Bakker et al., 2019). Når arbeidet øker i stressnivå vil stabile ressursers rolle bli enda mer 

fremtredende (Bakker & de Vries, 2021). Forskning tyder konsekvent på at arbeidstakeres 

personlighet er av stor betydning for deres jobbengasjement (se for eksempel Akhtar et al., 

2015; Chong et al., 2021).  

Femfaktormodellen (McCrae & Costa, 2008) er den ledende trekkpsykologiske 

tilnærmingen til personlighet, og dens personlighetstrekk har vist robuste sammenhenger med 

arbeidstakeres atferd, opplevelser og tanker i jobbsammenheng (Baranczuk, 2019; Steel et al., 

2019; Zell & Lesick, 2022). Femfaktormodellen består av trekkene åpenhet for erfaring, 

planmessighet, ekstroversjon, medmenneskelighet og nevrotisisme (McCrae & Costa, 2008). 

Emosjonell stabilitet, som utgjør motsatsen til nevrotisisme, ansees som et av de viktigste 

personlighetstrekkene i arbeidskontekst (Barrick & Mount, 2012). Emosjonell stabilitet 

kjennetegnes av redusert negativ affekt, økt toleranse for stress, motstandsdyktighet og 

selvtillit (Judge & Bono, 2001; McCrae & Costa, 1991). I stressende omgivelser vil individer 

som skårer høyt på emosjonell stabilitet ha et mer positivt syn på seg selv, og således være 

mer tilbøyelig til å oppleve positive emosjoner (Bradley et al., 2013; Park et al., 2021). 

Dessuten vil grad av emosjonell stabilitet indikere hvor effektivt et individs emosjonssystem 

opprettholder og gjenoppretter sin likevekt (Li & Ahlstrom, 2015). I situasjoner preget av 

høyt stressnivå vil derfor emosjonelt stabile arbeidstakere beholde følelsen av kontroll, og 
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således holde seg rolige og balanserte. I motsetning vil en nevrotisk arbeidstaker i større grad 

være engstelig, anspent, følsom, samt ha en pessimistisk holdning og lavere selvtillit 

(McCrae & John, 1992).  

Det er nærliggende å anta at emosjonell stabilitet vil operere på tilsvarende måte som 

andre personlige ressurser, og derav forventes ressursen ifølge JD-R teorien å ha en positiv 

effekt på jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2017). Forskning viser dessuten at 

personlige ressurser, i likhet med jobbressurser, er koblet til økt jobbengasjement (Contreras 

et al., 2020). Mer spesifikt har emosjonell stabilitet blitt identifisert som en prediktor for 

arbeidstakeres jobbengasjement (Inceoglu & Warr, 2011; Kundi et al., 2021). Dette kan 

skyldes at både emosjonell stabilitet og jobbengasjement er affektiv-orienterte variabler, 

hvilket forventes å ha sterkere sammenhenger med hverandre, sammenlignet med ikke 

affektiv-orienterte variabler (Bakker & Sanz-Vergel, 2013; Thoresen et al., 2003; Weiss & 

Cropanzano, 1996). Emosjonelt stabile arbeidstakere har en tilbøyelighet til å oppleve 

positive emosjoner i sin arbeidssituasjon (Bradley et al., 2013; Hills & Argyle, 2001). 

Emosjoner påvirker i stor grad hvordan mennesker tenker, opplever og opptrer i sine 

omgivelser (Lench et al., 2011). I denne sammenheng tyder forskning på at arbeidstakere som 

kjenner på positive emosjoner som glede og stolthet, også opplever høyere jobbengasjement 

på et senere tidspunkt (Burić & Macuka, 2018). Videre vil emosjonelt stabile arbeidstakeres 

tendens til å oppleve positive emosjoner og optimisme resultere i effektiv håndtering av 

situasjoner som oppstår i livet (Mäkikangas et al., 2013), eksempelvis potensielle utfordringer 

knyttet til arbeid på hybridkontor. Dessuten vil emosjonelt stabile arbeidstakere kunne 

opprettholde fokus på viktige arbeidsoppgaver og havne i flytsonen grunnet redusert 

sensitivitet overfor indre og ytre stimuli (Barrick & Mount, 2012). De vil også i større grad 

evne å rette sin ressursbruk mot relevante arbeidsoppgaver (Connor-Smith & Flachsbart, 

2007).  
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Denne positive sammenhengen kan forklares ved at emosjonelt stabile arbeidstakere 

trolig vil iverksette aktive mestringsstrategier i møte med utfordringer (Storm & Rothmann, 

2003; McCrae & Costa, 1987). Dette vil typisk kunne vise seg i forhøyet energinivå og økt 

innsats, hvilket er sentrale aspekter av jobbengasjement (Schaufeli et al., 2002). Økt bruk av 

hybride kontorløsninger har sannsynligvis medført at arbeidstakere opplever andre typer 

utfordringer i arbeidshverdagen. Eksempelvis mellommenneskelige misforståelser som et 

resultat av svekket kommunikasjonsflyt. Dessuten representerer økt bruk av hybride 

kontorløsninger i seg selv en endring, og således en potensiell utfordring for de berørte 

arbeidstakerne. Mindre emosjonelt stabile arbeidstakere vil trolig iverksette lite 

hensiktsmessige mestringsstrategier i slike tilfeller, som for eksempel overdreven kritikk av 

seg selv (McCrae & Costa, 1986). Dette vil kunne resultere i at nevrotiske arbeidstakere 

inntar en passiv holdning, og som følge av dette investerer mindre innsats og energi i 

arbeidet. På den andre siden vil emosjonelt stabile arbeidstakere oppleve at de i større grad 

kan påvirke situasjoner, og livet generelt (Mäkikangas et al., 2013). En slik indre 

kontrollplassering har blitt funnet å henge sammen med økt jobbengasjement (Xu et al., 

2020). Det kan på bakgrunn av dette argumenteres for at emosjonelt stabile arbeidstakere vil 

trives og tilpasse seg endringer i arbeidssituasjonen, hvilket hybride kontorløsninger utgjør, 

bedre enn sine nevrotiske kolleger (Huang et al., 2014).  

Basert på presenterte argumenter, forventes det at arbeidstakeres grad av emosjonell 

stabilitet er av betydning for opplevd jobbengasjement, til tross for at den objektive 

arbeidssituasjonen på hybridkontor er relativt lik for alle. Følgelig fremlegges studiens tredje 

hypotese: 

Hypotese 3: For arbeidstakere med hybrid kontorløsning er det en positiv 

sammenheng mellom deres nivå av emosjonell stabilitet og opplevelse av 

jobbengasjement.  
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 Den modererende rollen til emosjonell stabilitet 

I tillegg til å beskrive den direkte positive effekten av personlige ressurser på 

jobbengasjement, postulerer JD-R teorien at personlige ressurser også kan virke som en 

moderator på forholdet mellom henholdsvis krav og ressurser, og utfall (Bakker & 

Demerouti, 2017). Dette innebærer at personlige ressurser kan forsterke den positive effekten 

av jobbressurser, samt redusere den negative effekten av jobbkrav, på arbeidstakeres helse og 

velvære (Bakker et al., 2023). Hvorvidt arbeidstakere opplever jobbkrav som håndterbare 

avhenger blant annet av deres personlighetstrekk, og opplevelsen vil videre være av 

betydning for deres velvære på arbeidsplassen (Bakker et al., 2019). I tråd med dette 

argumenterer Alarcon og kolleger (2009) for at emosjonell stabilitet vil ha gunstig effekt på 

vurdering av stressorer. Mer spesifikt ser emosjonell stabilitet ut til å moderere forholdet 

mellom jobbkrav og vurdering av kravet som hindrende eller utfordrende (Kundi et al., 

2021). I denne studien ble emosjonell stabilitet funnet å påvirke hvorvidt arbeidstakerne 

opplevde prestasjonspress som utfordrende eller hindrende. Vurdering av kravet som 

utfordrende var videre assosiert med økt jobbengasjement, og redusert jobbengasjement ble 

funnet i tilfeller der kravet ble opplevd som hindrende. Emosjonell stabilitet omhandler 

således en form for indre kapasitet som bidrar til at individene som skårer høyt på den 

personlige ressursen trolig vil oppfatte krevende situasjoner, herunder arbeidspress og 

rolleuklarhet, som mindre truende (Schaufeli & Taris, 2014).  

Forsterkningshypotesen postulerer at personlige ressurser vil være av særlig betydning 

ved tilstedeværelse av høye jobbkrav (Bakker & Demerouti, 2017). I situasjoner hvor 

arbeidstakere eksponeres for arbeidspress vil de i større grad dra nytte av personlige ressurser 

for å håndtere utfordringene (Bakker et al., 2023). I foreliggende studie forventes det dermed 

at emosjonell stabilitet har en forsterkende effekt på den antatte positive sammenhengen 

mellom arbeidspress og jobbengasjement. Dette forventes fordi grad av emosjonell stabilitet 
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vil påvirke hvordan arbeidstakere tenker om og opplever arbeidspress (Bakker et al., 2005). 

Eksempelvis vil emosjonelt stabile arbeidstakeres tilbøyelighet til å oppleve positive 

emosjoner, heller enn negative (Bradley et al., 2013; McCrae & Costa, 1991), kunne bidra til 

positive opplevelser knyttet til arbeid under høyt arbeidspress. En slik positiv opplevelse er 

når arbeidstakere lykkes med å ferdigstille en arbeidsoppgave innen en tidsfrist eller når et 

arbeidsrelatert mål. Videre ser emosjonelt stabile arbeidstakere ut til å oppleve høyere 

selvtillit i møte med ulike jobbkrav på arbeidsplassen (Barrick & Mount, 2012; Zeigler-Hill 

et al., 2015), på en slik måte at jobbkravene oppleves som utfordrende fremfor hindrende 

(Ventura et al., 2015). Fortolkning av jobbkrav som utfordrende, heller enn hindrende, virker 

dessuten å ha en direkte positiv effekt på jobbengasjement (Kundi et al., 2021). Dette kan 

tyde på at emosjonelt stabile arbeidstakere i større grad vil oppleve arbeidspress som gunstig 

og motiverende, fordi de opplever at de står i en situasjon som de er i stand til å håndtere.  

I tråd med JD-R teorien antas det at høyt arbeidspress vil føre til økt jobbengasjement 

dersom arbeidstakere som eksponeres for dette innehar nødvendige ressurser for å håndtere 

de økte kravene (Bakker & Demerouti, 2017). Konservering av ressurser-teorien (COR) 

postulerer at mennesker har en iboende motivasjon for å skape, bevare og forhindre tap av 

verdsatte ressurser for å håndtere nåværende og fremtidige jobbkrav (Hobfoll et al., 2018). 

Både COR teorien og JD-R teorien foreslår at arbeidstakere som besitter flere personlige 

ressurser er forventet å ha tilgang på flere jobbressurser, og kan oppleve vinningsspiraler 

(Hobfoll et al., 2018; Bakker et al., 2023). Arbeidstakere som skårer høyt på emosjonell 

stabilitet vil trolig ha tilgang på flere hensiktsmessige ressurser, hvilket kan bidra til effektiv 

håndtering av høyt arbeidspress. Eksempelvis vil en emosjonelt stabil arbeidstaker i større 

grad aktivt benytte seg av tilgjengelig sosial støtte (Massey-Abernathy, 2017), hvilket vil 

være særlig viktig i en hybrid kontekst, da en til tider er mer fysisk distansert fra kolleger og 

ledere. I møte med arbeidspress kan sosial støtte for eksempel utgjøre en kilde til informasjon 
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og instrumentell hjelp (House, 1981). Effektiv håndtering av kravet vil kunne oppleves som 

motiverende og givende, og dermed fasilitere ytterligere ressursgevinster. Ifølge Mitchell og 

kolleger (2019) vil arbeidstakere som fokuserer på de fordelaktige sidene ved jobbkrav, fylle 

på sine ressurser i form av energi, og som konsekvens oppnå styrket jobbengasjement. 

Arbeidstakere synes også å være mer engasjert de dagene de har tilgang på flere jobbressurser 

(Bakker, 2014).  

Arbeidspress kan i utgangspunktet fremme arbeidstakeres jobbengasjement, men også 

en opplevelse av stress (Bakker et al., 2023; Reis et al., 2017), da det utfordrende jobbkravet 

typisk innebærer høyt arbeidstempo for å nå tidsfrister. I situasjoner preget av høyt 

arbeidspress vil derfor evnen emosjonelt stabile arbeidstakere har til å holde seg rolig og 

avslappet uavhengig av situasjon være sentral for å opprettholde en positiv opplevelse av 

egen arbeidssituasjon (McCrae & Costa, 1987; McCrae & John, 1992). Emosjonelt stabile 

arbeidstakere ser også ut til å navigere stressende opplevelser på en konstruktiv måte (Kaiser 

& Ozer, 1997), fordi de i mindre grad distraheres av negative emosjoner (Liu et al., 2020). 

Motsatt vil trolig høyt arbeidspress oppleves som noe overveldende for en nevrotisk 

arbeidstaker, fordi disse arbeidstakerne har en tendens til å oppleve mer negative emosjoner, 

og tenke det verste i stressende situasjoner (Liu et al., 2020). I tråd med dette argumenterer 

Rogers & Barber (2019) for at emosjonelt stabile arbeidstakere opplever mindre stress i møte 

med utfordrende jobbkrav. Eksempelvis kan emosjonelt stabile arbeidstakeres tendens til å 

oppsøke og motta sosial støtte fungere som en buffer mellom stress og velvære (Jolly et al., 

2021). Disse arbeidstakerne ser dermed ut til å ha bedre tilpasningsevne og være mer 

motstandsdyktige mot stress enn arbeidstakere som skårer lavt (Bartone et al., 2018; Lyons et 

al., 2015). Dette antas å være en essensiell egenskap for at arbeidspress skal ha positiv effekt 

på arbeidstakeres opplevde jobbengasjement. Emosjonelt stabile arbeidstakere vil derfor med 

større sannsynlighet se potensielle utviklingsmuligheter knyttet til arbeidspress, hvilket er 
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viktig for engasjement (Lepine et al., 2005). Basert på presentert teori og empiri legges 

studiens fjerde hypotese frem:  

Hypotese 4: Emosjonell stabilitet vil moderere den antatte positive sammenhengen 

mellom arbeidspress og jobbengasjement for arbeidstakere med hybrid kontorløsning. 

Mer spesifikt vil den positive sammenhengen være sterkere for personer med høy (vs. 

lav) skåre på emosjonell stabilitet. 

Bufferhypotesen i JD-R teorien postulerer at kostnadene assosiert med høye jobbkrav 

er lavere for arbeidstakere med tilgang på ressurser fordi disse muliggjør effektiv håndtering, 

og således kan redusere de negative konsekvensene av jobbkrav (Bakker & Demerouti, 

2017). Derfor antas det at den personlige ressursen vil fungere som en beskyttende faktor for 

den negative effekten av rolleuklarhet vi forventer å finne for arbeidstakeres opplevelse av 

jobbengasjement. Negative emosjoner som stress, sinne og angst er normale reaksjoner når 

arbeidstakere eksponeres for rolleuklarhet (Spector & Goh, 2001; Örtqvist & Wincent, 2006). 

Emosjonell stabilitet kjennetegnes imidlertid av fravær av slike negative emosjoner, samt 

evnen til effektiv emosjonsregulering (Judge & Bono, 2001). Det kan derfor argumenteres for 

at denne personlige ressursen vil dempe negative emosjonelle reaksjoner som følge av 

rolleuklarhet, hvilket kan beskytte mot en nedgang i jobbengasjement. Dessuten ser 

emosjonelt stabile arbeidstakere ut til å ha høyere terskel for å tolke stressorer, inkludert 

rolleuklarhet, som overveldende og negativt (Li & Ahlstrom, 2015). Motsatt eksisterer det 

forskning som tyder på at nevrotiske individer har en iboende og kronisk sensitivitet for å 

oppleve stressende situasjoner, herunder rolleuklarhet, som truende (Suls & Martin, 2005). 

Dessuten er individer med lav skåre på emosjonell stabilitet ofte mer nervøse, usikre og 

engstelige, og de opplever også mer hjelpeløshet (McCrae & Costa, 1987, 2008) hvilket trolig 

kan forsterkes i tilfeller hvor det foreligger rolleuklarhet på hybridkontor. Emosjonelt stabile 
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arbeidstakere vil dermed sannsynligvis oppleve færre negative emosjoner i møte med 

rolleuklarhet sammenlignet med arbeidstakere som skårer lavt på denne personlige ressursen. 

Ifølge COR teorien vil arbeidstakere rette fokus mot forhindring av ressurstap ved 

krevende situasjoner, heller enn anskaffelse av nye ressurser (Hobfoll et al, 2018). Krevende 

arbeidssituasjoner som rolleuklarhet kan medføre økt sannsynlighet for ressurstap, da 

arbeidstakere på hybridkontor vil måtte benytte tid og andre begrensede ressurser i et forsøk 

på å forstå og oppfylle forventningene knyttet til sin rolle (Dierdorff & Rubin, 2007; 

Jaramillo et al., 2011). Arbeidstakere med høy grad av emosjonell stabilitet har mulighet til å 

investere flere ressurser for å beskytte seg mot ytterligere ressurstap ved rolleuklarhet, da 

individer som innehar personlige ressurser har større sannsynlighet for å oppnå 

ressursgevinster (Hobfoll et al., 2018). Eksempelvis kan det tenkes at emosjonelt stabile 

arbeidstakeres tilbøyelighet til å være proaktive vil resultere i økt tilgang på informasjon, da 

de sannsynligvis vil oppsøke dette på eget initiativ. Dessuten ser emosjonelt stabile 

arbeidstakere ut til å være mindre sårbare ved ressurstap grunnet deres positivitet og evne til 

emosjonsregulering (Liu & Yu, 2019). Motsatt er det nærliggende å anta at mer nevrotiske 

arbeidstakere disponerer færre ressurser, og dermed vil være ekstra sårbare og utsatte for 

ressurstap ved rolleuklarhet.  

Emosjonelt stabile arbeidstakere ser videre ut til å være bedre rustet til å håndtere 

rolleuklarhet fordi de vil ta i bruk aktive mestringsstrategier og rette fokus mot de aktuelle 

problemene knyttet til deres uklare rolle (McCrae & Costa, 1986). Disse individene vil 

sannsynligvis oppleve å ha mer kontroll på omgivelsene, samt inneha større tro på egen evne 

til å søke klarhet og å finne passende løsninger ved rolleuklarhet (Mäkikangas et al., 2013; 

Barrick & Mount, 2012; Ziegler-Hill et al., 2015). Dessuten vil emosjonelt stabile 

arbeidstakeres tilbøyelighet til å oppleve positive emosjoner kunne resultere i et bredere 

spekter av tanker og handlinger (Fredrickson & Joiner, 2002), hvilket vil sannsynliggjøre 
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fleksibel og kreativ tenking (Aspinwall, 1998). Dette vil videre kunne ha betydning for 

hvordan emosjonelt stabile arbeidstakere oppfatter og håndterer situasjoner preget av stress 

og usikkerhet. Emosjonelt stabile arbeidstakere kan blant annet tenkes å ta i bruk kreative 

løsninger for å skape en mer meningsfull arbeidssituasjon ved rolleuklarhet, eksempelvis ved 

å fylle dagene med alternative arbeidsoppgaver. Dette vil kunne beskytte arbeidstakeren noe 

mot den negative effekten av rolleuklarhet. Motsatt vil nevrotiske individer bruke mer tid på 

å bekymre seg over egne prestasjoner og tvile på egne ferdigheter, samt i mindre grad være i 

stand til å aktivt se etter løsninger fordi de trolig har større behov for bekreftelse fra andre 

(McCrae & Costa, 1991). I forlengelsen kan rolleuklarhet medføre at arbeidstakere 

distanserer seg i et forsøk på å håndtere usikkerheten de utsettes for (Fay et al., 2019). Med 

bakgrunn i dette ser det ut til at emosjonelt stabile arbeidstakere vil ha bedre forutsetninger 

for å håndtere rolleuklarhet fordi de innehar et mer positivt tankesett enn sine nevrotiske 

kolleger (Mäkikangas et al., 2013). 

Emosjonell stabilitet ser dermed ut til å påvirke arbeidstakeres opplevelse og 

håndtering av rolleuklarhet, og emosjonelt stabile antas derfor å oppleve rolleuklarhet som 

mindre undergravende for jobbengasjement. Ved hybrid kontorløsning forventer vi derfor at 

emosjonell stabilitet vil fungere som en beskyttelsesfaktor for de negative effektene av 

rolleuklarhet på jobbengasjement, og at rolleuklarhet derfor i større grad vil utgjøre en 

risikofaktor for nevrotiske arbeidstakere. Følgelig presenteres studiens femte og siste 

hypotese:  

Hypotese 5: Emosjonell stabilitet vil moderere den antatte negative sammenhengen 

mellom rolleuklarhet og jobbengasjement for arbeidstakere med hybrid kontorløsning. 

Mer spesifikt vil den negative sammenhengen være svakere for personer med høy (vs. 

lav) skåre på emosjonell stabilitet. 
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Figur 2  

Konseptuell modell av studiens hypoteser 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Metode 

Forskningsdesign og prosedyrer  

Studien er gjennomført i regi av Institutt for samfunnspsykologi ved Universitetet i 

Bergen, som en del av forskningsprosjektet “fremtidens arbeidsplass – den hybride 

arbeidshverdagen”. Dataene er tverrsnittdata, og ble samlet inn på ett måletidspunkt ved bruk 

av elektronisk spørreskjema utformet i SurveyXact. Respondentene hadde tilgang på 

spørreskjemaet i to uker, og mottok en purring før fristen. Skjemaet informerte om at det var 

frivillig å delta i studien og at respondentenes anonymitet til enhver tid ville ivaretas. 

Forskningsprosjektets overordnede formål er å oppnå økt kunnskap om aspekter knyttet til 

hybride kontorløsninger. 

Utvalg 

Spørreskjemaet ble sendt ut til 2437 arbeidstakere med administrative stillinger fra to 

organisasjoner i offentlig sektor. Det var 1375 respondenter som gjennomførte 

Emosjonell stabilitet  

Arbeidspress 

Rolleuklarhet 

Jobbengasjement 

H4 (+) H5 (-) 

H1 (+) 

H2 (-) 

H3 (+) 
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undersøkelsen, hvilket utgjør en responsrate på 56,7 %. 78 respondenter ble imidlertid 

ekskludert fra datasettet da de ikke svarte på noen spørsmål. Ytterligere 267 respondenter ble 

ekskludert fra analysene fordi de ikke tilfredsstilte studiens inklusjonskriterie om 

hybridkontor. Utvalget består dermed utelukkende av respondenter som har oppgitt at de 

arbeider mellom en til fire dager i uken på hjemmekontor (n = 1030). Kjønnsfordelingen 

blant respondentene var jevn, hvorpå 49,9 % var kvinner og 50,1 % var menn. 

Respondentenes aldersspenn var bredt, og flertallet befant seg i aldersgruppen 36-55 år (57,8 

%). Av respondentene var 96,4 % i fulltidsstillinger, og 41,4 % hadde arbeidet på nåværende 

arbeidsplass i over fem år. Videre var 13,8 % av respondentene ledere med personalansvar. 

Vedrørende frivillighet rapporterte 90,7 % av respondentene at de arbeider hjemmefra noen 

dager i uken fordi de ønsker det selv. 

Etikk og databehandling 

Et sentralt aspekt ved datainnsamling er å sikre ivaretakelse av etiske aspekter. Dette 

bidrar til en trygg prosess, hvor data bearbeides, lagres og deles i tråd med gjeldende lovverk. 

Dermed ble flere etiske hensyn tatt i betraktning både før, under og i etterkant av 

datainnsamlingen. Respondentene ble opplyst om studiens formål, konfidensialitet, frivillig 

deltakelse og informert samtykke før gjennomføring av spørreundersøkelsen. Deretter ble 

spørreskjemaet distribuert av organisasjonenes HR-direktører, hvilket hadde som formål å 

forhindre at e-postadressene til respondentene ble kjent for forskerne i prosjektet. For å 

ytterligere sikre at ingen av respondentene kunne identifiseres inneholdt spørsmålene i 

spørreskjemaet brede kategorier. Dermed er alle dataene i prosjektet anonyme, og kan ikke 

spores tilbake til respondentene. Studiens respondenter ble også informert om at dataene ikke 

ville bli slettet i etterkant av studien, da dataene skulle anvendes for å undersøke ytterligere 

aspekter ved hybride kontorløsninger. Spørreundersøkelsen inneholdt heller ikke spørsmål 

knyttet til medisinske- og helseopplysninger, og var derfor ikke pliktig til å registreres i 



JOBBKRAV, JOBBENGASJEMENT OG EMOSJONELL STABILITET  31 

Risiko og Etterlevelse i forskningsprosjekter (RETTE) eller i Norsk Samfunnsvitenskapelig 

Datatjeneste (NSD). Dataene ble i etterkant av innsamlingen overført fra SurveyXact til 

statistikkprogrammet SPSS. 

Måleinstrumenter 

Spørreskjemaet anvendte standardiserte og etablerte måleskalaer. Den forkortede 

versjonen av enkelte skalaer ble benyttet for å unngå uhensiktsmessig lange spørreskjema. 

Foreliggende studie er en del av et større forskningsprosjekt, og spørreskjemaet inneholder 

derfor flere variabler enn det som inkluderes i denne studien. Samtlige av variablene i 

spørreskjemaet har som formål å belyse sentrale aspekter ved bruk av hybride 

kontorløsninger. Foreliggende studie fokuserer på arbeidspress, rolleuklarhet, 

jobbengasjement og emosjonell stabilitet. Se appendiks A for en oversikt over spørreskjema 

til studiens variabler.  

Arbeidspress. Ved måling av arbeidstakernes opplevelse av arbeidspress ble tre 

spørsmål fra Van Veldhoven & Meijman (1994) sin “Questionnaire on the Experience and 

Assessment of Work” (“VBBA”) benyttet. Skalaen inkluderer spørsmålene “må du arbeide 

svært raskt?”, “arbeider du under tidspress?” og “må du arbeide ekstra hardt for å bli ferdig 

med en oppgave?”. Respondentene rangerte svarene på en 4-punkts Likert-skala, rangert fra 1 

(aldri) til 4 (alltid). Skalaen viste god indre reliabilitet ( = .84).  

Rolleuklarhet. Rolleuklarhet ble målt ved bruk av Dallner og kollegers (2000) 

“General Nordic Questionnaire” (“QPS Nordic”). Tre spørsmål ble inkludert, herunder “er 

det fastsatt klare mål for jobben din?”, “vet du hva som er ansvarsområdet ditt?” og “vet du 

nøyaktig hva som forventes av deg i jobben?”. Leddene ble besvart på en 5-punkts Likert-

skala, der 1 = “meget sjelden eller aldri” og 5 = “meget ofte eller alltid”. Leddene ble 

reversert, slik at 1 = “meget ofte eller alltid” og 5 = “meget sjelden eller aldri”. Dermed 
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indikerer høy skåre høy grad av rolleuklarhet. I likhet med skalaen for arbeidspress har 

skalaen god indre reliabilitet ( = .82) 

Jobbengasjement. En forkortet versjon av “Utrecht Work Engagement Scale” 

(UWES-3) ble benyttet for å måle jobbengasjement (Schaufeli et al., 2006; Schaufeli et al., 

2019). Denne skalaen inkluderer alle tre komponentene av jobbengasjement (Schaufeli et al., 

2002). UWES-3 består av tre ledd og ble besvart på en 7-punkts Likert-skala som rangerer fra 

“i liten grad” til “i stor grad”. Påstandene som ble brukt ved måling av jobbengasjement var 

“jeg er entusiastisk i jobben min”, “jeg er full av energi i arbeidet mitt” og “jeg er oppslukt av 

arbeidet mitt”. Måleskalaen viser god indre reliabilitet ( = ) 

Emosjonell stabilitet. For å måle respondentenes emosjonelle stabilitet ble 4 ledd fra 

“20-item Mini-IPIP" benyttet (Donnellan et al., 2006). Den er en forkortet versjon av 

“International Personality Item Pool – Five-Factor Model measure” av Goldberg (1999). De 

fire påstandene “jeg er humørsyk”, “jeg blir sjeldent lei meg”, “jeg er avslappet og rolig det 

meste av tiden” og “jeg blir lett opprørt” ble inkludert ved måling av emosjonell stabilitet. 

Respondentene svarte på en 7-punkts Likert-skala, rangert fra 1 (passer ikke) til 7 (passer 

helt). To av leddene ble reversert (“jeg er humørsyk” og “jeg blir rett opprørt”). Høy skåre 

indikerer dermed høy grad av emosjonell stabilitet. Ideelt bør Cronbach’s alpha ha en verdi 

på over .70 for å indikere tilfredsstillende reliabilitet (DeVellis, 2012), men gjennomsnittlig 

interkorrelasjon trekkes frem som en bedre indikator på reliabilitet ved korte 

personlighetstester (Pallant, 2016). Piedmont (2014) anbefaler en gjennomsnittlig 

interkorrelasjon med en verdi på mellom .20 og .40. Emosjonell stabilitet har en verdi på .31, 

hvilket indikerer tilfredsstillende reliabilitet.  

Kontrollvariabler. I foreliggende studie ble det valgt å kontrollere for to variabler, 

henholdsvis kjønn og personalansvar. Det ble gjennomført en korrelasjonsanalyse for å 

avdekke relevante kontrollvariabler. Denne indikerte at “kjønn” og “personalansvar” kunne 
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være av betydning for opplevd jobbengasjement. Dessuten viser tidligere forskning at det kan 

foreligge kjønnsforskjeller vedrørende jobbengasjement (Profiroiu et al., 2022; Rožman et al., 

2021). I foreliggende studie er kjønn kodet slik at kvinne = 1 og mann = 2. Leder med 

personalansvar er kodet slik at 1 = nei og 2 = ja. Det ble besluttet å ikke inkludere ytterligere 

kontrollvariabler grunnet mulighet for at de kan opptre som forstyrrende elementer ved 

tolkning av resultater (Spector & Brannick, 2011).  

Statistiske analyser 

For å gjennomføre de statistiske analysene ble statistikkprogrammet IBM Statistical 

Package for Social Science (SPSS) versjon 27 benyttet. Innledningsvis ble dataenes egnethet 

for videre analyser undersøkt. Hensikten med dette var å identifisere avvik eller brudd på 

sentrale forutsetninger for studiens videre analysemetoder. I den forbindelse ble datasettets 

normalfordeling, potensielle kritiske uteliggere, multikollinearitet og linearitet undersøkt. En 

reliabilitetsanalyse ble utført for å undersøke de inkluderte måleskalaenes indre konsistens. 

Videre gjennomførte vi korrelasjonsanalyser (Pearsons korrelasjonskoeffisienter) for å 

undersøke sammenhenger mellom studiens variabler. Korrelasjonsanalysene ble også 

benyttet for å identifisere aktuelle kontrollvariabler. Det ble besluttet å inkludere 

kontrollvariablene “kjønn” og “personalansvar” i de videre analysene, da disse viste en 

signifikant sammenheng med studiens utfallsvariabel. Manglende data ble håndtert ved at 

respondentene ble inkludert i analysene der de har oppgitt nødvendig informasjon, og 

ekskludert i analysene det ikke forelå tilstrekkelig data. Signifikansnivået ble satt til .05. 

For å undersøke studiens interaksjonseffekter benyttet vi PROCESS versjon 4.0 

utviklet av Andrew F. Hayes, hvilket er et tilleggsprogram i SPSS. Fordelene med dette 

tilleggsprogrammet er blant annet at variablene blir sentrert på gjennomsnittet (“mean 

centering”) i en moderatoranalyse. Dette vil sikre at koeffisientene er tolkbare innen dataens 

rekkevidde. Det blir også generert plots per standardavvik, som vi videre benyttet for å 
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produsere en grafisk fremstilling av interaksjonseffektene. PROCESS har også den fordelen 

at det kan estimeres standardfeil (“standard errors”) som tar heteroskedastisitet i betraktning 

(H3C), samt at det utføres bootstrapping. For å undersøke interaksjonseffekter ble emosjonell 

stabilitet lagt inn som moderator for den direkte sammenhengen mellom henholdsvis 

arbeidspress og rolleuklarhet, og jobbengasjement. Moderatoranalyser har til hensikt å 

identifisere betingelser for når og hvem en sammenheng gjør seg gjeldende (Baron & Kenny, 

1986; Hayes, 2012). En moderator kan påvirke styrken, og i enkelte tilfeller også retning, på 

sammenhengen mellom uavhengig og avhengig variabel. Ettersom studien undersøkte 

prediktorene hver for seg, ble modell 1 i PROCESS benyttet. Interaksjonsanalysene gav 

dermed informasjon om hvorvidt emosjonell stabilitet forsterker den antatte positive 

sammenhengen mellom arbeidspress og jobbengasjement, samt reduserer den antatte negative 

sammenhengen mellom rolleuklarhet og jobbengasjement.  

Resultat 

Preliminære analyser  

En rekke foranalyser ble gjennomført for å sikre gyldigheten av studiens resultater. 

Analysene viste blant annet at samtlige variabler var skjevfordelt med en p-verdi under .05 på 

Shapiro Wilk testene, hvilket bryter med forutsetningen om normalfordeling. Det er 

imidlertid ikke problematisk å gjennomføre videre statistiske analyser da slike skjevheter 

typisk får mindre betydning ved større utvalg (Tabachnick & Fidell, 2013). Grunnet 

variablenes underliggende natur, er det dessuten ikke forventet å finne en normalfordeling 

(Pallant, 2016). Det vil være naturlig å ha et utvalg der majoriteten av respondentene skårer 

relativt høyt på jobbengasjement, grunnet at arbeidstakere har en tendens til å bli værende i 

stillinger de trives med og hvor de er engasjerte. Motsatt forventes det en skjevfordeling med 

overvekt av lave nivåer av rolleuklarhet, grunnet at arbeidstakere som opplever høye nivåer 
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trolig ikke blir værende i stillingen. Dataene ble likevel vurdert som tilstrekkelig 

normalfordelte for videre analyser.  

Videre ble datasettet undersøkt for statistiske utliggere. Ved å undersøke grafiske 

representasjoner av studiens variabler ble potensielle utliggere identifisert. I likhet med dette 

identifiserte Mahalanobis distance tre utliggere der p < .001. To av disse var over den kritiske 

verdien på 18.47 (Tabachnick & Fidell, 2013). Dette ble videre undersøkt ved å sammenligne 

det trimmede gjennomsnittet med det originale gjennomsnittet for samtlige variabler. Det ble 

ikke identifisert betydelige forskjeller av betydning for videre analyser. Dessuten vil det virke 

mot sin hensikt å fjerne respondenter, da vi for eksempel ønsker å fange opp arbeidstakere 

som skårer høyt versus lavt på emosjonell stabilitet. Dermed ble det besluttet å beholde alle 

respondentene.  

Reliabilitetsanalysene og gjennomsnittlig interkorrelasjon avdekket god reliabilitet på 

samtlige måleskalaer. Cronbach’s alpha viste verdier på over .80 og gjennomsnittlig 

interkorrelasjon viste en verdi på .31. Ved å undersøke korrelasjonsanalysene ble det 

identifisert sammenhenger mellom studiens prediktor-, utfalls- og moderatorvariabler. Den 

høyeste korrelasjonen mellom studiens prediktorvariabler er mellom rolleuklarhet og 

emosjonell stabilitet (r = -.21) Korrelasjonsanalysene viser dermed at det ikke eksisterer høye 

nok korrelasjoner til å indikere multikollinearitet (r > .70). Dette betyr at samtlige 

prediktorvariabler i foreliggende studie er statistisk ulike. Dataene viste videre ingen 

signifikante avvik fra linearitet (p > .05).  

Deskriptiv statistikk  

Tabell 1 viser en oversikt over gjennomsnitt, standardavvik og bivariate korrelasjoner 

mellom studiens variabler.  
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Tabell 1  

Gjennomsnitt (M), standardavvik (SD) og korrelasjoner mellom studiens variabler (N = 922 -

1030).  

 M SD 1 2 3 4 5 6 

1. Kjønn 1.50 .50 1      

2. Personalansvar 

 

1.14 .34 -.01 1     

3. Jobbengasjement  5.00 1.12 -.12** .19** (.87)    

4. Rolleuklarhet 1.75 .71 .05 -.11** -.29** (.82)   

5. Arbeidspress 

 

2.54 .57 -.09** .23** .25** -.17** (.84) 

 

 

6. Emosjonell stabilitet 4.85 1.03 .15** .09** .23** -.21** -.07* (.64) 

Merknad. Reliabilitetskoeffisienter (alpha) til studiens måleskalaer vises langs den ytterste 

diagonalen. *p <.05, **p <.01 

 

Korrelasjonstabellen viser at jobbengasjement har en positiv sammenheng med 

arbeidspress (r = .25, p < .01) og emosjonell stabilitet (r = .23, p < .01), og en negativ 

sammenheng med rolleuklarhet (r = -.29, p < .01). Dermed foreligger det støtte for studiens 

hypotese 1, 2 og 3. Tabellen viser også at menn er mindre engasjert enn kvinner (r = -.12, p < 

.01), og at de opplever mindre arbeidspress (r = -.09, p < .01). Ledere med personalansvar ser 

ut til å skåre høyere på jobbengasjement (r = .19, p < .01), oppgir lavere rolleuklarhet (r = -

.11, p < .01) og høyere arbeidspress (r = .23, p < .01). Rolleuklarhet ser ut til å ha en negativ 

sammenheng med emosjonell stabilitet (r = -.21, p < .01).  

Moderatoranalyser 

For å undersøke hvorvidt emosjonell stabilitet påvirker sammenhengen mellom 

henholdsvis arbeidspress og rolleuklarhet, og jobbengasjement, ble det gjennomført 

interaksjonsanalyser i PROCESS. Modell 1 ble benyttet for samtlige interaksjonsanalyser. 

Det ble gjennomført to separate interaksjonsanalyser med jobbengasjement som 
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utfallsvariabel, med ulike prediktorvariabler, herunder arbeidspress og rolleuklarhet. Tabell 2 

viser resultatene for interaksjonen mellom arbeidspress og jobbengasjement, moderert av 

emosjonell stabilitet.  

Tabell 2  

Emosjonell stabilitet som moderator på sammenhengen mellom arbeidspress og 

jobbengasjement, kontrollert for kjønn og personalansvar  

 b SE B t p 95% CI 

Kjønn -.28 .07 -4.06 .00 
[-.42 - -.15] 

Personalansvar .36 .10 3.51 .00 [.16 - .56] 

Arbeidspress .44 .06 7.23 .00 [.32 - .57] 

Emosjonell stabilitet .26 .03 7.57 .00 [.19 - .32] 

Interaksjon .00 .06 -.06 .95 [-.12 - .11] 

 

Regresjonsanalysen gir ytterligere støtte for hypotese 1, ved å avdekke en direkte 

sammenheng mellom arbeidspress og jobbengasjement, etter at kjønn, personalansvar og 

emosjonell stabilitet har blitt kontrollert for (b = .44, p < .01). Resultatene viser også at 

emosjonell stabilitet fører til økt jobbengasjement, kontrollert for studiens øvrige variabler, 

hvilket ytterligere støtter hypotese 3 (b =.26, p < .01). Resultatene viser imidlertid at det ikke 

foreligger en signifikant modererende effekt av emosjonell stabilitet (b = .00, n.s.), og 

hypotese 4 blir derfor ikke støttet. Det ser ut til at arbeidstakere som eksponeres for 

arbeidspress opplever høyere grad av jobbengasjement, uavhengig av deres skåre på den 

personlige ressursen emosjonell stabilitet. Emosjonell stabilitet har dermed ikke en 

forsterkende effekt på sammenhengen mellom arbeidspress og jobbengasjement. Modellen 

som helhet er likevel signifikant (R2 = .14, p < .001). 
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Tabell 3 viser resultatene for interaksjonen mellom rolleuklarhet og jobbengasjement, 

moderert av emosjonell stabilitet.  

Tabell 3 

Emosjonell stabilitet som moderator på sammenhengen mellom rolleuklarhet og 

jobbengasjement, kontrollert for kjønn og personalansvar 

 b SE B t p 95% CI 

Kjønn -.28 .07 -4.11 .00 [-.42 - -.15] 

Personalansvar .47 .10 4.67 .00 [.27 - .67] 

Rolleuklarhet -.39 .05 -7.72 .00 [-.49 - -.29] 

Emosjonell stabilitet .19 .03 5.44 .00 [.12 - .26] 

Interaksjon -.11 .05 -2.25 .02 [-.20 - -.01] 

 

Resultatene fra tabell 3 viser ytterligere støtte for den negative sammenhengen 

mellom rolleuklarhet og jobbengasjement, etter at vi har kontrollert for kjønn, personalansvar 

og emosjonell stabilitet (b = -.39, p < .01). I likhet med studiens prediksjoner viser resultatene 

at det eksisterer en signifikant interaksjonseffekt (b = -.11, p < .05). Resultatene peker i 

retning av at emosjonell stabilitet påvirker sammenhengen mellom rolleuklarhet og 

jobbengasjement for studiens utvalg. De ustandardiserte regresjonskoeffisientene ble 

visualisert i en grafisk fremstilling for å undersøke hvorvidt interaksjonseffekten gikk i 

retningen som fremsettes av studiens femte hypotese. Denne interaksjonen er illustrert i figur 

3, og viser effekten av rolleuklarhet på jobbengasjement ved ulik grad av emosjonell stabilitet 

(+/- 1SD). Modellen som helhet er også signifikant (R2 = .15, p < .001). 
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Figur 3  

Grafisk fremstilling av sammenhengen mellom rolleuklarhet og jobbengasjement, ved høye 

vs. lave nivåer av emosjonell stabilitet 

 

Figur 3 illustrerer at arbeidstakere med høy skåre på emosjonell stabilitet opplever 

svekket jobbengasjement som følge av rolleuklarhet. Arbeidstakere som skårer høyt på 

emosjonell stabilitet ser ut til å oppleve større nedgang i jobbengasjement som følge av 

rolleuklarhet (b = -.50, t = -6.60, p < .001), sammenlignet med kolleger som skårer lavere på 

emosjonell stabilitet (b = -.27, t = -4.44, p < .001). Følgelig er interaksjonseffekten i motsatt 

retning av studiens antagelser, og det foreligger derfor ikke støtte for hypotese 5. Resultatene 

indikerer dermed at emosjonell stabilitet kan forsterke den negative effekten av rolleuklarhet 

på jobbengasjement. Ved høy grad av rolleuklarhet har ikke emosjonell stabilitet den 

beskyttende effekten vi forventet å finne, og samtlige arbeidstakere ender opp på tilsvarende 

nivåer av redusert jobbengasjement.  



JOBBKRAV, JOBBENGASJEMENT OG EMOSJONELL STABILITET  40 

Diskusjon 

Ettersom dagens arbeidsliv blant annet kjennetegnes av krav til utvikling og 

innovasjon, er organisasjoner avhengige av engasjerte arbeidstakere som er initiativtakende 

og innovative. Dessuten har engasjerte arbeidstakere økt sannsynlighet for å utvise atferd som 

overskrider det organisasjonen legitimt kan forvente (Giancaspro et al., 2022). Slik atferd blir 

funnet å ha positiv effekt på organisatoriske utfall, eksempelvis produktivitet (Askari et al., 

2020; Hermawan et al., 2020). Betydelige endringer i arbeidssituasjon, slik som økt bruk av 

hybridkontor, øker behovet for kunnskap om faktorer som kan fremme jobbengasjement i 

denne konteksten. Formålet med foreliggende studie var derfor å undersøke forløpere for 

jobbengasjement blant norske arbeidstakere med hybrid kontorløsning. Mer spesifikt 

undersøker studien hvorvidt arbeidspress er relatert til høyere nivåer, mens rolleuklarhet er 

relatert til lavere nivåer av jobbengasjement for disse arbeidstakerne. I tråd med hypotese 1 

og 2 viser resultatene at arbeidstakere som opplever arbeidspress ser ut til å være mer 

engasjert, mens rolleuklarhet er negativt relatert til opplevd jobbengasjement. Emosjonelt 

stabile arbeidstakere ser også ut til å være mer engasjert enn sine mindre emosjonelt stabile 

kolleger, hvilket er i tråd med hypotese 3. Videre er majoriteten av respondentene i 

foreliggende studie nokså engasjert (M = 5.00), og kun 12% oppgir manglende engasjement.  

Studien hadde også som formål å undersøke under hvilke betingelser arbeidspress og 

rolleuklarhet fører til høyere nivåer av opplevd jobbengasjement, ved å undersøke effekten av 

den personlige ressursen emosjonell stabilitet. Foreliggende studies antagelser var at 

emosjonelt stabile arbeidstakere ville oppleve en sterkere positiv sammenheng mellom 

arbeidspress og jobbengasjement, og en svakere negativ sammenheng mellom rolleuklarhet 

og jobbengasjement. Interaksjonsanalysene viser derimot at emosjonell stabilitet ikke 

påvirker forholdet mellom arbeidspress og jobbengasjement, og hypotese 4 ble dermed ikke 

støttet. For hypotese 5 tyder studiens funn på at det foreligger en signifikant 
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interaksjonseffekt av emosjonell stabilitet på sammenhengen mellom rolleuklarhet og 

jobbengasjement. Interaksjonseffekten går imidlertid i motsatt retning av studiens antakelser. 

Emosjonell stabilitet blir dermed ikke funnet å ha en beskyttende effekt, da emosjonelt stabile 

arbeidstakere ser ut til å oppleve sterkere nedgang i jobbengasjement som følge av 

rolleuklarhet enn sine mindre emosjonelt stabile kolleger. Dermed rapporterer samtlige 

arbeidstakere om tilsvarende nivåer av jobbengasjement ved høy rolleuklarhet. I fortsettelsen 

vil studiens postulerte hypoteser og funn diskuteres opp mot relevant teori og empiri. 

Avslutningsvis vil studiens metodiske betraktninger, teoretiske og praktiske implikasjoner, 

samt fremtidig forskning diskuteres.  

Effekten av arbeidspress og rolleuklarhet på jobbengasjement 

Det ble i foreliggende studie forventet å finne at utfordrende (arbeidspress) og 

hindrende (rolleuklarhet) jobbkrav har ulike effekter på opplevd jobbengasjement for 

arbeidstakere med hybrid kontorløsning. Studiens resultater støtter opp under at utfordrende 

jobbkrav kan oppleves som positivt for arbeidstakere (Crawford et al., 2010). I tråd med 

studiens første hypotese viser resultatene at arbeidspress er relatert til høyere nivåer av 

opplevd jobbengasjement. Arbeidstakere som eksponeres for arbeidspress ser dermed ut til å 

være mer engasjert, sammenlignet med kolleger som rapporterer lavere nivåer av 

arbeidspress. Funnene er således i overenstemmelse med tidligere forskning som finner at 

arbeidspress kan være gunstig for arbeidstakeres jobbengasjement (Kim & Beehr, 2018; 

Schmitt et al., 2015; Van den Broeck et al., 2010). Et sentralt bidrag ved foreliggende studie 

er imidlertid resultater som tyder på at arbeidspress har denne effekten også for arbeidstakere 

som arbeider på hybridkontor. Således støtter studiens funn antagelsen om at ikke alle 

jobbkrav utelukkende har negative effekter på arbeidstakeres helse og velvære (Lepine et al., 

2005). 
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I tråd med hypotese 2 avdekket studiens resultater en negativ sammenheng mellom 

rolleuklarhet og jobbengasjement for arbeidstakere med hybridkontor. Arbeidstakere som 

opplever høyere nivåer av rolleuklarhet ser ut til å være mindre engasjert enn arbeidstakere 

som opplever lavere nivåer av rolleuklarhet. På tross av at det ikke ble foretatt en formell test 

av den relative styrken på sammenhengene i foreliggende studie, peker resultatene i retning 

av at rolleuklarhet er den sterkeste prediktoren for jobbengasjement (r = -.29) i studiens 

utvalg. Til sammenligning viser arbeidspress tilsynelatende en svakere effekt (r = .25), selv 

om det ikke ser ut til å foreligge store forskjeller. Studiens funn samsvarer med tidligere 

empiriske studier som finner at rolleuklarhet oppleves som en stressor som vil svekke 

arbeidstakeres jobbengasjement (Vinod Nair et al., 2020; Chiara et al., 2019; Merida-Lopez 

et al., 2017). Funnet er dessuten i overensstemmelse med longitudinelle studier som finner 

tilsvarende effekter (se for eksempel Kim & Beehr, 2018). Funnene fra foreliggende studie 

bidrar dermed til feltet ved å vise at rolleuklarhet har negativ effekt på opplevd 

jobbengasjement, også for arbeidstakere med hybridkontor. 

Jobbkrav-ressurs (JD-R) teorien viser hvordan jobbkrav vil initiere en helsesvekkende 

prosess, med ugunstig effekt for arbeidstakeres helse og velvære (Bakker et al., 2023). 

Foreliggende studies funn viser imidlertid at utfordrende jobbkrav i form av arbeidspress kan 

ha positiv effekt på arbeidstakeres jobbengasjement, og jobbkravet ser således ut til å påvirke 

motivasjonsprosessen i JD-R teorien positivt (Bakker et al., 2023). Dermed viser arbeidspress 

konseptuelt klare likheter med jobbressurser, og det er sannsynlig at kravet bidrar til å 

stimulere måloppnåelse og personlig vekst. Dessuten kan utfordrende jobbkrav som 

arbeidspress, i likhet med jobbressurser, stimulere arbeidstakeres indre og ytre motivasjon. 

Denne stimulerende effekten antas å styrke arbeidstakeres opplevde jobbengasjement. Videre 

ser det hindrende jobbkravet rolleuklarhet ut til å ha negativ effekt på motivasjonsprosessen, 

trolig grunnet at jobbkravet vil konsumere ressurser, og således innebærer fysiske og 



JOBBKRAV, JOBBENGASJEMENT OG EMOSJONELL STABILITET  43 

psykologiske kostnader. Studiens funn ser dermed ut til å komplementere tidligere studier 

som har fokusert på effekten av rolleuklarhet på den helsesvekkende prosessen (Ghorpade et 

al., 2011; Travis et al., 2016; Wu et al., 2019).  

Funnene i foreliggende studie støtter differensiering mellom utfordrende og hindrende 

jobbkrav (Cavanaugh et al., 2001), og denne differensieringen ser også ut til å gjelde 

arbeidstakere med hybrid kontorløsning. Arbeidstakere som eksponeres for arbeidspress vil 

iverksette økt innsats, hvilket kan medføre både læringsmuligheter og oppnåelse av verdsatte 

mål (Kronenwett & Rigotti, 2022). Dermed kan eksponering for arbeidspress øke 

sannsynligheten for positive mestringsforventninger, hvilket er funnet å styrke arbeidstakeres 

yrkesmessige selvopplevde mestringstro (se for eksempel Rai et al., 2022). Dette vil kunne ha 

en stimulerende effekt og dermed fremme jobbengasjement (Crawford et al., 2010; Lepine et 

al., 2005; Rai et al., 2022). Motsatt vil rolleuklarhet kunne oppleves som hemmende fordi 

måloppnåelse er utenfor rekkevidde. Fravær av konkrete mål for arbeidet innebærer at 

arbeidstakeren mangler retning for sin oppmerksomhet og innsats, hvilket trolig kan medføre 

en betraktelig reduksjon i tidsbruk og standhaftighet som normalt rettes mot gjennomføring 

av arbeidsoppgaver (Locke & Latham, 2019). Denne opplevelsen vil medføre redusert 

jobbengasjement og motivasjon, og som et resultat av dette også redusert arbeidstempo 

(Perrewé & Zellars, 1999; Van den Broeck et al., 2010). Dessuten vil rolleuklarhet virke 

negativt inn på arbeidstakeres personlige og faglige vekst, og på den måten kan kravet 

representere en betydelig barriere for effektiv arbeidsutførelse (Cavanaugh et al., 2001). Som 

et resultat av dette vil arbeidstakere sannsynligvis oppleve negative emosjoner som 

frustrasjon og sinne i sin arbeidssituasjon (Spector & Goh, 2001). I forlengelsen av dette er 

det naturlig å anta at de negative emosjonene arbeidstakere opplever som følge av hindret 

måloppnåelse vil ha negativ innvirkning på den positive arbeidsrelaterte tilstanden som 
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jobbengasjement utgjør. Dette er i tråd med forskning som finner en negativ sammenheng 

mellom negative emosjoner og jobbengasjement (Burić & Macuka, 2018).  

Foreliggende studies funn er dermed i tråd med tidligere forskning og teoretiske 

antakelser. I fortsettelsen vil vi diskutere betydningen av emosjonell stabilitet på 

arbeidstakeres jobbengasjement, samt emosjonell stabilitet som en mulig betingende faktor 

for den direkte sammenhengen mellom henholdsvis arbeidspress og rolleuklarhet, og 

jobbengasjement.  

Sammenhengen mellom emosjonell stabilitet og jobbengasjement 

I tråd med hypotese 3 finner foreliggende studie støtte for en positiv sammenheng 

mellom den personlige ressursen emosjonell stabilitet og opplevd jobbengasjement. 

Arbeidstakere med høy skåre på emosjonell stabilitet ser ut til å være mer engasjert enn 

kolleger som skårer lavere på denne personlige ressursen. Studiens funn er således i samsvar 

med tidligere empiriske studier som finner at arbeidstakeres personlighet er av betydning for 

jobbengasjement (Akhtar et al., 2015; Chong et al., 2021; Christian et al., 2011). Mer 

spesifikt støtter foreliggende studies funn tidligere forskning som finner at emosjonell 

stabilitet har gunstig effekt på arbeidstakeres jobbengasjement, hvor tendensen er at 

emosjonelt stabile arbeidstakere er mer engasjert enn sine mer nevrotiske kolleger (Albrecht 

& Marty, 2020; Inceoglu & Warr, 2011; Kundi et al., 2021).  

Videre er studiens funn i tråd med antagelsene i JD-R teorien, som postulerer at 

personlige ressurser har en direkte positiv effekt på arbeidstakeres motivasjon og 

jobbengasjement (Bakker et al., 2023). Personlige ressurser er funksjonelle for arbeidstakeres 

måloppnåelse, læring og vekst (Hobfoll et al., 2003; Bakker et al., 2023). Av den grunn vil 

personlige ressurser kunne ha stimulerende effekt, og bidra til å styrke arbeidstakeres 

jobbengasjement (Bakker et al., 2023). Emosjonelt stabile arbeidstakere har en tilbøyelighet 

til å være trygg på seg selv og oppleve positive emosjoner i arbeidssituasjonen (McCrae & 
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Costa., 1991; Park et al., 2021). Positive emosjoner ser ut til å være assosiert med høyere 

jobbengasjement (Burić & Macuka, 2017). Dessuten vil emosjonelt stabile arbeidstakeres 

reduserte sensitivitet overfor stressorer kunne bidra til at disse arbeidstakerne lettere havner i 

flytsonen, hvilket er en viktig komponent av jobbengasjement (Barrick & Mount, 2012).  

 Emosjonell stabilitet bidrar til at arbeidstakere holder seg rolig i stressende 

omgivelser (Lee-Baggley et al., 2005; Rogers & Barber, 2019), hvilket medfører bedre 

forutsetninger for hensiktsmessig ressursbruk. Emosjonelt stabile arbeidstakere evner 

dessuten å allokere ressurser mot viktige arbeidsoppgaver og aktiviteter i jobbsammenheng 

(Connor-Smith & Flachsbart, 2007). Dermed kan den positive sammenhengen mellom 

emosjonell stabilitet og jobbengasjement tilskrives emosjonelt stabile arbeidstakeres evne til 

å iverksette aktive mestringsstrategier i møte med utfordringer (McCrae & Costa, 1986). 

Arbeidshverdagen består for de aller fleste av en rekke utfordringer, og implementering av 

hybridkontor kan ha bidratt til ytterligere utfordringer knyttet til blant annet arbeidsfordeling 

og kommunikasjon. Emosjonelt stabile arbeidstakere vil i slike situasjoner oppleve at de i 

større grad kan påvirke situasjoner, og således opprettholde følelsen av kontroll (Mäkikangas 

et al., 2013). En slik indre kontrollplassering ser ut til å være relatert til økt jobbengasjement 

(Xu et al., 2020). Det kan på bakgrunn av dette se ut til at emosjonelt stabile arbeidstakere vil 

ha bedre forutsetninger for å trives og tilpasse seg endringer i arbeidssituasjonen (Park et al., 

2022; Huang et al., 2014). Foreliggende studies funn kan underbygge dette ved at 

arbeidstakerne som skårer høyt på emosjonell stabilitet rapporterer om høyere opplevd 

jobbengasjement.  

Betydningen av emosjonell stabilitet på sammenhengen mellom arbeidspress og 

jobbengasjement 

Emosjonell stabilitet ble i foreliggende studie også undersøkt som en potensiell 

moderator på sammenhengen mellom arbeidstakeres opplevelse av arbeidspress og 
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jobbengasjement. Mer spesifikt var forventningen at den positive sammenhengen mellom 

arbeidspress og jobbengasjement er sterkere for emosjonelt stabile arbeidstakere. Basert på 

resultatene ser det imidlertid ikke ut til at emosjonell stabilitet har betydning for 

sammenhengen mellom arbeidspress og jobbengasjement for arbeidstakere på hybridkontor, 

og foreliggende studie finner dermed ikke støtte for hypotese 4. Vi finner således ikke støtte 

for antakelsen i JD-R teorien om at personlige ressurser er spesielt viktig ved tilstedeværelse 

av høye jobbkrav, og vil forsterke den positive effekten av jobbressurser på ulike utfall 

(Bakker et al., 2023). Studiens manglende interaksjonseffekt er derfor overraskende, da 

empiriske studier finner støtte for forsterkningshypotesen under andre omstendigheter og med 

andre personlige ressurser, for eksempel proaktiv mestring og indre kontrollplassering (Searle 

& Lee, 2015; Tripathi et al., 2021). Studiens funn er heller ikke i tråd med tidligere forskning 

som finner støtte for at emosjonell stabilitet virker som en personlig ressurs med 

modererende effekt (Kundi et al., 2021; Weiss & Zacher, 2022). I fortsettelsen vil mulige 

forklaringer for at en i foreliggende studie ikke finner en signifikant interaksjonseffekt for 

emosjonell stabilitet diskuteres.  

Manglende støtte for den antatte interaksjonseffekten kan forklares av “the matching 

hypothesis”, som postulerer at ressurser vil ha sterkere modererende effekter når det 

foreligger samsvar mellom krav, ressurser og utfall (Jonge & Dormann, 2006). Ifølge dette 

perspektivet bør jobbkrav, jobbressurser og utfall kombineres slik at de baseres på samme 

kvalitative dimensjon. Eksempelvis vil det være fordelaktig med tilstedeværelse av kognitive 

ressurser når det aktuelle jobbkravet er av kognitiv karakter, og der utfallet er en kognitiv 

opplevelse (De Jonge & Dormann, 2003). De sterkeste interaksjonseffektene finner en 

dermed i situasjoner der det foreligger samsvar mellom krav, ressurser og utfall (Van de Ven 

et al., 2008). I tråd med dette perspektivet vil arbeidstakere som eksponeres for arbeidspress 

oppleve situasjonen som mindre stressende og mer håndterbar dersom de tilgjengelige 
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ressursene er funksjonelle og godt tilpasset kravet som foreligger (Tooren et al., 2011). 

Eksempelvis er det nærliggende å anta at tilgang på konstruktive tilbakemeldinger, 

informasjon knyttet til arbeidsoppgavene og kompetanseheving vil øke sannsynligheten for at 

arbeidstakere mestrer arbeidspress. I situasjoner med høye jobbkrav vil arbeidstakere ofte 

utvise en sterk preferanse for jobbressurser som korresponderer med de gjeldende 

jobbkravene (Van den Tooren & De Jonge, 2010; Van Veldhoven et al., 2020). Dette tyder på 

at det trolig eksisterer andre jobb- og personlige ressurser av større betydning for denne 

sammenhengen.  

En ytterligere forklaring på at emosjonell stabilitet ikke blir funnet å moderere 

sammenhengen mellom arbeidspress og jobbengasjement kan være at det i realiteten 

eksisterer en treveisinteraksjon. Det kan for eksempel tenkes at emosjonell stabilitet vil være 

av større betydning for jobbengasjement i situasjoner hvor arbeidstakere eksponeres for 

arbeidspress, og det foreligger tilstrekkelig med jobbressurser. Dessuten har arbeidstakeres 

personlighetstrekk blitt funnet å opptre som en nøkkelressurs for å ta i bruk andre ressurser 

effektivt (Albrecht & Marty, 2020; Hobfoll et al., 2018; ten Brummelhuis & Bakker, 2012). 

Følgelig kan emosjonell stabilitet være en sentral personlig ressurs ved mobilisering og 

utnyttelse av de tilgjengelige jobbressursene på arbeidsplassen (Bakker et al., 2019), hvilket 

vil kunne medføre økt jobbengasjement. Emosjonelt stabile arbeidstakere vil eksempelvis i 

større grad oppsøke sine kolleger (Massey-Abernathy, 2017). Dette vil trolig medføre at de 

hyppigere får tilbakemeldinger på sitt arbeid. Dessuten kan det tenkes at de i større grad vil 

dra nytte av konstruktive tilbakemeldinger, da de evner å fokusere på positive emosjoner og 

utvikling (Hills & Argyle, 2001; Mäkikangas et al., 2013). Det kan derfor tenkes at de vil 

benytte tilbakemeldingene for å korrigere egen prestasjon, og dermed bedre håndtere 

arbeidspresset de utsettes for. Motsatt vil mindre emosjonelt stabile arbeidstakere kunne 

tillegge konstruktive tilbakemeldinger fra kolleger negativ mening, og tolke 
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tilbakemeldingene som kritikk heller enn veiledning. Således vil kombinasjonen av 

emosjonell stabilitet og konstruktive tilbakemeldinger kunne forsterke den positive 

sammenhengen mellom arbeidspress og jobbengasjement.  

Videre kan den personlige ressursen resultere i kumulativ ressursøkning (Bakker et 

al., 2023). Eksempelvis vil emosjonelt stabile arbeidstakere trolig ha et godt grunnlag for å 

skape gode sosiale relasjoner på arbeidsplassen, gjennom deres evne til emosjonsregulering 

og effektiv håndtering av stressorer (Alessandri et al., 2018; David et al., 2020; Li & 

Ahlstrom, 2015). Dette vil sannsynligvis også gjelde ved hybride kontorløsninger. Siden 

hybridkontor kan medføre mindre direkte interaksjon og redusert kommunikasjonsflyt kan 

det lett oppstå utfordrende interpersonlige situasjoner og misforståelser i arbeidsmiljøet, og 

det kan tenkes at emosjonelt stabile arbeidstakere vil ha gode forutsetninger for å håndtere 

slike situasjoner. Egenskapene som kjennetegner emosjonell stabilitet kan videre bidra til at 

arbeidstakere som skårer høyt på denne ressursen oppleves som behagelige å arbeide sammen 

med. Som følge av dette vil sannsynligvis emosjonelt stabile arbeidstakere oppnå gode 

kollegarelasjoner, hvilket kan medvirke til høyere grad av kollegastøtte (Massey-Abernathy, 

2017). Videre kan det tenkes at arbeidstakere som har gode relasjoner til sine kolleger er mer 

tilbøyelig til å dele kunnskap og erfaringer, hvilket kan medføre læring og utvikling. Slik 

ressursøkning vil ifølge JD-R teorien resultere i økt engasjement, og dessuten bidra til 

effektiv håndtering av arbeidspress (Bakker et al., 2023). Samlet tyder dette på at den 

personlige ressursen emosjonell stabilitet kan være av betydning for arbeidstakeres 

jobbengasjement, men trolig kun ved tilstedeværelse av andre relevante ressurser.  

Antakelsen i foreliggende studie var at grad av emosjonell stabilitet ville påvirke 

hvorvidt arbeidstakere på hybridkontor opplever arbeidspress som mer eller mindre 

motiverende. Mer spesifikt ble det antatt at arbeidstakere med høy skåre på emosjonell 

stabilitet ville evne å se motivasjons- og utviklingsaspektet knyttet til arbeidspress i større 
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grad enn arbeidstakere som skårer lavt. Dette grunnet at personlighetstrekk gjentatte ganger 

har vist seg å påvirke hvordan mennesker fortolker og tenker om sine omgivelser (Baranczuk, 

2019; Jonason & Sherman, 2020; Steel et al., 2019). Denne subjektive fortolkningen blir ikke 

eksplisitt undersøkt i foreliggende studie, og det kan derfor ikke konkluderes med at 

emosjonell stabilitet ikke er av betydning for fortolkningen av det utfordrende kravet.  

Studiens resultater peker imidlertid i retning av at emosjonell stabilitet ikke påvirker 

arbeidstakeres subjektive fortolkning av dette jobbkravet som utfordrende eller hindrende i 

betydelig grad. Dette begrunnes med at i tilfeller der arbeidstakere opplever arbeidspresset 

som mindre positivt, vil de som konsekvens av dette, ifølge Cavanaugh og kolleger (2001), 

oppleve redusert jobbengasjement. I motsetning vil arbeidstakere som evner å se hvilke 

muligheter arbeidspress kan medføre, oppleve høyere jobbengasjement. Dette underbygges 

av et empirisk funn som viser at emosjonell stabilitet påvirker hvorvidt arbeidstakere 

fortolker et lignende jobbkrav (prestasjonspress) som hindrende eller utfordrende, hvilket i 

forlengelsen fikk konsekvenser for jobbengasjement (Kundi et al., 2021). Grunnet manglende 

signifikant interaksjonseffekt peker resultatene i foreliggende studie i retning av at 

respondentene opplever økt jobbengasjement som en konsekvens av arbeidspress, uavhengig 

av deres skåre på emosjonell stabilitet. Dette støtter opp under tidligere funn som peker i 

retning av at enkelte jobbkrav har en tendens til å oppleves som utfordrende på tvers av 

individer og kontekster (Crawford et al., 2010; Li et al., 2020).  

Betydningen av emosjonell stabilitet på sammenhengen mellom rolleuklarhet og 

jobbengasjement 

Emosjonell stabilitet ble undersøkt som en potensiell moderator på den direkte 

sammenhengen mellom rolleuklarhet og jobbengasjement. Vi forventet at emosjonell 

stabilitet ville ha en beskyttende effekt på sammenhengen mellom rolleuklarhet og 

jobbengasjement, slik at den negative effekten er svakere for arbeidstakere som skårer høyt 
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på den personlige ressursen. Det ble i foreliggende studie ikke funnet støtte for studiens femte 

hypotese. Resultatene viser imidlertid en signifikant interaksjonseffekt av emosjonell 

stabilitet på sammenhengen mellom rolleuklarhet og jobbengasjement. Til tross for 

signifikant interaksjonseffekt viser studiens resultater at emosjonell stabilitet ikke har den 

forventede beskyttende effekten. Mer spesifikt ser økende nivåer av rolleuklarhet ut til å ha 

sterkere negativ effekt på opplevd jobbengasjement for arbeidstakere med høy skåre på 

emosjonell stabilitet. Dette er i strid med en tidligere empirisk studie som finner at 

emosjonell stabilitet reduserer den negative effekten av jobbkrav på utfall (Flynn et al., 

2021). I foreliggende studie ender samtlige av respondentene opp på tilsvarende nivåer av 

opplevd jobbengasjement. Studiens funn indikerer dermed at den personlige ressursen ikke er 

en effektiv faktor for å forhindre de negative effektene av rolleuklarhet på jobbengasjement 

for arbeidstakere på hybridkontor. 

Resultatene tyder på at rolleuklarhet oppleves som så krevende at det påvirker 

jobbengasjement negativt, både for arbeidstakere som skårer lavt og høyt på emosjonell 

stabilitet. Resultatene tyder dessuten på at den negative effekten er sterkere for emosjonelt 

stabile arbeidstakere (b = -.50) enn for nevrotiske arbeidstakere (b = -.27). Lignende funn 

finner en i forskning som undersøker effekten av sosial støtte, og modererende faktorer på 

sammenhengen mellom mobbing og diverse utfall (Mayo et al., 2012; Nielsen et al., 2008). 

Arbeidstakere med lav grad av emosjonell stabilitet har ofte en mer pessimistisk holdning enn 

sine emosjonelt stabile kolleger, hvilket kan medføre at hendelser hyppigere oppleves som 

negative for disse individene (Darvill & Johnson, 1991; McCrae & Costa, 1991). 

Rolleuklarhet vil dermed kunne oppleves som ett av flere negative aspekter ved deres 

arbeidshverdag. Motsatt vil emosjonelt stabile arbeidstakere jevnt over oppleve hendelser 

som mer positive (Mäkikangas et al., 2013). Den negative opplevelsen av ukontrollerbarhet 

og usikkerhet som rolleuklarhet medfører vil dermed kunne oppleves som overraskende og 
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uvant for dem. Negative reaksjoner knyttet til opplevelsen av rolleuklarhet kan dermed 

utgjøre en ytterligere belastning for disse arbeidstakerne, fordi det står i kontrast til deres 

positive syn på verden og seg selv. De uventede og skadelige effektene av rolleuklarhet kan 

således medføre kognitiv dissonans for emosjonelt stabile arbeidstakere (Festinger, 1962; 

Zhang et al., 2018). Dette kan forklares ved at emosjonelt stabile arbeidstakere opplever indre 

konflikt som resultat av at deres negative reaksjon på rolleuklarhet strider med deres 

forventninger knyttet til arbeidssituasjonen (Zhang et al., 2018). Dette kan bidra til å forklare 

at den negative effekten er sterkere for arbeidstakere som er emosjonelt stabile, sammenlignet 

med nevrotiske arbeidstakere. 

På tross av at emosjonelt stabile arbeidstakere opplever en sterkere reduksjon i 

jobbengasjement, tyder studiens resultater på en negativ effekt av rolleuklarhet på 

jobbengasjement for alle arbeidstakere med hybrid kontorløsning. Rolleuklarhet kan oppleves 

som negativt for arbeidstakeres engasjement, fordi det medfører usikkerhet, og således en 

redusert opplevelse av kontroll over omgivelsene. I situasjoner preget av rolleuklarhet vil det 

antakelig også foreligge mangelfull informasjon om arbeidsoppgavenes betydning for 

organisasjonens mål. Dette er ifølge Hackman og Oldham (1978) kritisk for å oppleve 

meningsfullhet i jobben, og har avgjørende betydning for en rekke utfall. I tråd med dette kan 

rolleuklarhet medføre at arbeidstakere opplever å være distansert fra arbeidet, hvilket trolig 

også vil medføre en redusert opplevelse av eierskap. Det er nærliggende å anta at dette vil ha 

negative effekter for arbeidstakeres jobbengasjement, mer spesifikt dedikasjonskomponenten 

som innbefatter at arbeidstakeren identifiserer seg med arbeidet (Schaufeli et al., 2002). I 

tillegg vil rolleuklarhet kunne resultere i redusert yrkesmessig selvopplevd mestringstro 

grunnet manglende mestringsopplevelser (Rigotti et al., 2008). Mestringstro har gjentatte 

ganger blitt funnet å predikere arbeidstakeres jobbengasjement (for en oversikt, se 

Halbesleben, 2010). På tross av at emosjonelt stabile arbeidstakere har en tendens til å 
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oppleve høyere selvtillit i møte med utfordringer (McCrae & Costa, 1991), vil rolleuklarhet 

representere en betydelig barriere som vil hindre positive mestringsopplevelser, grunnet 

mangel på konkrete mål eller arbeidsoppgaver å mestre. Dessuten fremmer rolleuklarhet 

sterke negative emosjoner (Yang & Diefendorff, 2009), som trolig vil kunne oppleves som 

belastende, også for en emosjonelt stabil arbeidstaker. På bakgrunn av dette kan det se ut til at 

selv emosjonelt stabile arbeidstakere vil ha problemer med å oppleve høyt engasjement 

dersom de utsettes for rolleuklarhet.  

Mangel på interaksjonseffekt i forventet retning kan skyldes at emosjonell stabilitet 

kan ha interagert med rolleuklarhet for en av komponentene av jobbengasjement, uten at dette 

har blitt fanget opp i våre analyser. Mangel på klare forventninger om ansvar og 

arbeidsoppgaver vil eksempelvis kunne forhindre at arbeidstakeren identifiserer seg med 

arbeidet, hvilket er en sentral komponent av jobbengasjement (Schaufeli et al., 2002). Videre 

vil det være vanskelig å se for seg at arbeidstakere som opplever rolleuklarhet vil være i stand 

til å fordype seg i arbeidsoppgaver da de ikke har informasjon om hvilke arbeidsoppgaver 

som skal utføres, og/eller hvordan de skal utføres. Viktige forutsetninger for å havne i 

flytsonen er derfor ikke til stede så fremt arbeidstakeren opplever rolleuklarhet. Til tross for 

at emosjonelt stabile arbeidstakere takler indre og ytre stressorer bedre enn sine nevrotiske 

kolleger (David et al., 2020; Lee-Baggley et al., 2005), vil rolleuklarhet kunne vanskeliggjøre 

oppnåelse av denne opplevelsen også for disse arbeidstakerne. Imidlertid kan det tenkes at 

emosjonell stabilitet i stor grad vil påvirke arbeidstakerens evne til å utvise energi og 

motstandsdyktighet selv ved tilstedeværelse av rolleuklarhet. Dette representerer en annen 

sentral komponent av jobbengasjement (Schaufeli et al., 2002). Med bakgrunn i dette kan 

mangel på interaksjonseffekt i forventet retning skyldes at emosjonell stabilitet kan beskytte 

mot den negative effekten av rolleuklarhet for spesifikke komponenter av jobbengasjement. 

Det kan tenkes at resultatene kunne vist en signifikant interaksjonseffekt i forventet retning 
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dersom studien hadde undersøkt emosjonell stabilitet som moderator for sammenhengen 

mellom rolleuklarhet og samtlige av komponentene av jobbengasjement hver for seg. 

Som vist i figur 1, ser rolleuklarhet ut til å svekke både emosjonelt stabile og 

nevrotiske arbeidstakeres jobbengasjement. Samtlige rapporterer likevel noe engasjement ved 

tilstedeværelse av rolleuklarhet, hvilket kan implisere at det sannsynligvis vil være andre 

ressurser som beskytter arbeidstakere mot den negative effekten av rolleuklarhet. Det kan 

eksempelvis tenkes at selvledelse vil være av betydning for denne sammenhengen. Dette kan 

være spesielt viktig i en hybrid kontekst (Sjöblom et al., 2022), da denne arbeidsformen 

stiller krav til selvdisiplin. Selvledelse refererer til prosessen der arbeidstakeren setter seg mål 

for egen innsats, og selv påvirker omgivelsene slik at arbeidssituasjonen oppleves som mer 

motiverende (Manz, 1986). Funn tyder dessuten på at arbeidstakere som utøver selvledelse, 

blir mindre påvirket av stress knyttet til rolleuklarhet (Rafiq et al., 2021). Basert på dette er 

det nærliggende å anta at andre personlige ressurser kan ha større effekt på sammenhengen 

mellom rolleuklarhet og jobbengasjement for arbeidstakere på hybridkontor.  

Metodiske betraktninger 

For å vurdere foreliggende studies funn er det viktig å belyse metodiske styrker og 

svakheter. I denne studien er utvalget relativt stort, og responsraten er på 56,7 %, hvilket er 

nokså høyt sammenlignet med tilsvarende studier (Holtom et al., 2022). Videre er 

kjønnsfordelingen i utvalget jevn. Imidlertid består utvalget av arbeidstakere fra to 

organisasjoner i offentlig sektor, og inkluderer utelukkende arbeidstakere med administrative 

stillinger. Dette innebærer at studiens resultater i mindre grad kan generaliseres til privat 

sektor, samt at en ikke fanger opp potensielle variasjoner mellom yrker og bransjer. Likevel 

kan det argumenteres for at studien har høy generaliserbarhet for arbeidstakere innen 

offentlig sektor med tilsvarende stillinger. Studien bidrar dermed med verdifull innsikt for 
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denne gruppen, som utgjør en betydelig andel av norske arbeidstakere (Statistisk Sentralbyrå, 

2022).  

Studiens datainnsamling er gjennomført ved bruk av selvrapportering, hvilket kan 

være svært gunstig ved innhenting av informasjon om arbeidstakeres opplevelser og 

erfaringer (Conway & Lance, 2010). Studiens variabler vil være utfordrende å vurdere ved 

bruk av mer objektive metoder, da det er arbeidstakeren selv som kan gi den mest korrekte 

informasjonen knyttet til egen personlighet, samt opplevelsen av arbeidspress og 

rolleuklarhet. Likeså er arbeidstakeres jobbengasjement en subjektiv opplevelse påvirket av 

en rekke personlige og jobbmessige faktorer (Bakker et al., 2023). Det kan blant annet ikke 

utelukkes at respondentenes svar i foreliggende studie kan være påvirket av opplevelser og 

erfaringer knyttet til deres arbeidssituasjon under Covid-19 pandemien. Selvrapportering kan 

også medføre metodiske skjevheter som kan resultere i misvisende informasjon (Kock et al., 

2021; Podsakoff et al., 2003). En mulig feilkilde kan være forekomst av sosialt ønskverdige 

svar, hvilket innebærer at arbeidstakere underrapporterer sosialt uønskede faktorer, samt 

overrapporterer positive kjennetegn, ved seg selv og arbeidsmiljøet. Å utelukkende benytte 

én informasjonskilde kan dermed øke sannsynligheten for felles metodevarians (“common 

method variance”), hvilket kan resultere i sterkere sammenhenger enn det som eksisterer i 

realiteten (Podsakoff et al., 2003). Fokus på ivaretakelse av respondentenes anonymitet kan 

likevel ha bidratt til å redusere forekomsten av sosialt ønskverdige svar. 

Det ble benyttet elektronisk spørreskjema ved innsamling av data, hvilket har flere 

fordeler. Denne formen for distribuering krever lite ressurser, både i form av tid og penger. 

En annen fordel er at elektroniske spørreskjema lett sendes ut til store utvalg. Til tross for 

fordelene spørreskjema medfører kan det likevel medføre skjevheter basert på seleksjon 

(“self-selection bias"), hvilket kan ha betydning for hvorvidt resultatene samsvarer med 

virkeligheten (Elston, 2021). Denne formen for skjevhet kan forekomme i tilfeller hvor 
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respondentene selv avgjør hvorvidt de ønsker å delta i studien. Dermed er det mulig at 

respondentene som har valgt å delta i studien er de som er spesielt investert eller har en god 

opplevelse av arbeidsmiljøet i organisasjonen. Det kan også tenkes at arbeidstakere som 

opplever svært høy grad av arbeidspress vil nedprioritere å delta i studien, eller ikke har tid til 

dette. I likhet med andre studier kan det tenkes at det også her eksisterer en kurvelineær 

sammenheng mellom arbeidspress og jobbengasjement (Schmitt et al., 2015; Sheng et al., 

2019). Dersom arbeidstakere med svært høyt arbeidspress ikke har deltatt, vil ikke en slik 

sammenheng fremkomme i våre data. Det kan ikke utelukkes at eksempelvis skåren på 

jobbengasjement kan være påvirket av dette.  

En annen begrensning er at det ikke kan trekkes slutninger om kausalitet, ettersom 

datamaterialet som benyttes er samlet inn på ett måletidspunkt. Tverrsnittsdata gir imidlertid 

god informasjon om sammenhenger på et gitt tidspunkt. Til tross for at dataene kun viser 

statistiske variasjoner mellom de undersøkte variablene, kan det argumenteres for at 

tverrsnittdata er passende for studiens hypoteser. Resultatene peker dessuten i samme retning 

som en longitudinell studie, hvilket styrker antagelsen om at kausalitet likevel vil gjelde for 

studiens utvalg (Kim & Beehr, 2018). Videre kan det utgjøre en svakhet at foreliggende 

studie antar en rekke mekanismer for å forklare sammenhengene mellom henholdsvis 

arbeidspress og rolleuklarhet, og jobbengasjement, uten at disse eksplisitt testes. Fremtidig 

forskning kan derfor med fordel undersøke hvorvidt arbeidspress og rolleuklarhet stimulerer 

de overnevnte mekanismene for å styrke og svekke jobbengasjement i en hybrid 

arbeidskontekst. Det kan for eksempel være interessant å undersøke om arbeidspress 

stimulerer positiv mestringsforventning og personlig vekst, og om rolleuklarhet fører til 

negative emosjoner og passive mestringsstrategier.   

Skalaen som måler rolleuklarhet i foreliggende studie er opprinnelig utviklet for å 

måle rolleklarhet (Dallner et al., 2000), og skalaen ble derfor reversert slik at høy skåre 
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indikerer høy grad av rolleuklarhet. Dette kan representere en svakhet ved studien, da enkelte 

forskere peker på at høy skåre på et positivt utsagn ikke nødvendigvis tilsvarer det samme 

som en lav skåre på et negativt utsagn (Marsh, 1996; Tracy & Johnson, 1981). Respondenter 

vil ikke nødvendigvis tillegge samme mening til et positivt og negativt utsagn, og derfor kan 

reversering resultere i misvisende svar. I likhet med skalaen for rolleuklarhet, ble også to 

påstander i skalaen som måler emosjonell stabilitet reversert. Å benytte en kombinasjon av 

positivt og negativt ladede påstander for å måle samme underliggende konstrukt kan 

forhindre responsbias, men blir samtidig stilt spørsmål ved av enkelte forskere (Essau et al., 

2012; Suárez Álvarez et al., 2018; van Sonderen et al., 2013). Det faktum at studien basert på 

teori og tidligere empiriske studier finner sammenhenger i forventet retning bidrar til at vi 

likevel kan anta at måleskalaen måler det den skal. Dessuten benytter foreliggende studie 

utelukkende kjente og validerte måleskalaer, som viser tilfredsstillende reliabilitet (van 

Veldhoven & Meijman, 1994; Dallner et al., 2000; Donnellan et al., 2006; Schaufeli et al., 

2019), hvilket representerer en styrke.  

Teoretiske implikasjoner  

Foreliggende studie bidrar med økt kunnskap om hvordan to ulike jobbkrav påvirker 

jobbengasjement, og hvordan en personlig ressurs virker inn på disse sammenhengene. 

Studiens resultater bidrar med ytterligere belysning av sentrale antagelser i JD-R teorien, 

også for norske arbeidstakere på hybridkontor (Bakker et al., 2023). Deriblant tyder studiens 

funn på at arbeidspress vil iverksette en motivasjonsprosess, og således være positivt relatert 

til arbeidstakeres jobbengasjement. Motsatt peker studiens funn i retning av at rolleuklarhet 

er negativt relatert til arbeidstakeres jobbengasjement. Et viktig teoretisk bidrag er derfor at 

studien finner støtte for de negative effektene av rolleuklarhet på motivasjonsprosessen i JD-

R teorien. Dermed støtter studiens funn differensiering mellom hindrende og utfordrende 

jobbkrav, og at kravene har ulike effekter på arbeidstakeres jobbengasjement (Crawford et 
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al., 2010). Det kan derfor argumenteres for at en revidering av JD-R teorien kan være 

hensiktsmessig, hvor skillet mellom utfordrende og hindrende jobbkrav integreres, og hvor 

jobbkrav også kobles til motivasjonsprosessen og opplevelsen av jobbengasjement. Slik kan 

en oppnå et mer nyansert syn på sammenhengen mellom ulike former for jobbkrav og 

opplevelsen av jobbengasjement. 

Videre benytter foreliggende studie en personlig ressurs, emosjonell stabilitet, som 

moderator for sammenhengen mellom henholdsvis arbeidspress og rolleuklarhet, og 

jobbengasjement. Etter vår kjennskap har ikke emosjonell stabilitet blitt undersøkt som 

moderator for disse sammenhengene tidligere. Dessuten anvender få studier personlige 

ressurser i form av personlighetstrekk som betingende faktorer for motivasjonsprosessen i 

JD-R teorien. Imidlertid viser studiens resultater verken støtte for JD-R teorien sin 

forsterknings- eller bufferhypotese, hvilket underbygger viktigheten av å undersøke andre 

personlige ressurser i fremtidig forskning. Studien bidrar også til eksisterende litteratur ved å 

undersøke bufferhypotesen ved bruk av en positiv arbeidsrelatert tilstand som utfallsvariabel, 

hvilket skiller seg fra tidligere empiriske studier (Ghorpade et al., 2011; Sabagh et al., 2018; 

Tang & Li, 2021). Grunnet manglende støtte for bufferhypotesen i foreliggende studie, kan 

det argumenteres for at denne effekten ikke nødvendigvis vil gjøre seg gjeldende for alle 

typer jobbkrav, da noen krav kan oppleves som negativt for arbeidstakeres velvære 

uavhengig av tilgjengelige ressurser.  

Praktiske implikasjoner 

Studiens funn er sentrale fordi de peker på motivasjonspotensialet som ligger i 

arbeidspress, samt de negative effektene av rolleuklarhet, for arbeidstakeres opplevde 

jobbengasjement på hybridkontor. Tidligere empiri og foreliggende studies funn viser at det 

er hensiktsmessig å stimulere jobbengasjement både av individuelle og organisatoriske 

hensyn. Ledere bør derfor rette fokus mot å unngå rolleuklarhet for sine arbeidstakere, blant 
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annet ved å kontinuerlig identifisere og korrigere dårlige kommunikasjonskanaler. Dette vil 

være kritisk da rolleuklarhet viser studiens tilsynelatende sterkeste sammenheng med 

jobbengasjement for arbeidstakere med hybride kontorløsninger. Dette er også i tråd med 

tidligere empiriske studier som finner at rolleuklarhet utgjør en betydelig risiko for 

jobbengasjement (Vinod Nair et al., 2020; Inoue et al., 2014). Fokus på rolleuklarhet vil være 

særlig viktig i organisasjoner som har arbeidstakere med hybridkontor, da dette er en kontekst 

som kan medføre løsere struktur og mindre tilsyn. For at arbeidstakere skal være i stand til å 

vise initiativ og selvdisiplin for å få arbeidet gjort i en slik kontekst, vil klare og tydelige 

roller være essensielt. I denne sammenheng vil lederes rolle være viktig, da de i kraft av sin 

posisjon har evne til å påvirke arbeidstakeres opplevelse av sine roller og tilhørende ansvar, 

gjennom å gjøre rollekrav og forventninger fremtredende og tydelige (Salancik & Pfeffer, 

1978; Zhou et al., 2016). Således kan rolleuklarhet reduseres ved at ledere opptrer støttende, 

eksempelvis gjennom å belønne verdsatt atferd, gi informasjon og tilbakemeldinger, samt 

være tilgjengelig for veiledning på daglig basis (Zhou et al., 2016).  

Ledere kan bidra til økt jobbengasjement gjennom å være oppmerksom på de 

potensielle fordelene ved arbeidspress. For å styrke jobbengasjement kan det eksempelvis 

være gunstig med bevisst bruk av korte tidsfrister, eller å tildele arbeidstakere flere 

arbeidsoppgaver i perioder. Imidlertid tyder tidligere forskning på at eksponering for høyt 

arbeidspress over en lengre tidsperiode vil undergrave jobbengasjement, og tappe 

arbeidstakeren for energi og ressurser (Baethge et al., 2018; Mazzola & Disselhorst, 2019). 

Dette er også i tråd med antagelsene i JD-R teorien (Bakker et al., 2023). Ledere bør derfor 

være oppmerksomme på høyt arbeidspress over tid, og fokusere på kontinuerlig 

kommunikasjon for å tilpasse arbeidspresset til enhver arbeidstaker. Det kan argumenteres for 

at dette vil være ekstra viktig i en hybrid kontekst, da vedvarende høyt arbeidspress 

sannsynligvis vil være vanskeligere for leder å fange opp.  
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Videre viser foreliggende studie at emosjonelt stabile arbeidstakere har en tendens til 

å oppleve høyere jobbengasjement enn sine mindre emosjonelt stabile kolleger på 

hybridkontor. Med bakgrunn i dette kan kartlegging av arbeidstakeres emosjonelle stabilitet 

vurderes, slik at ledere kan ta høyde for dette og tilby nevrotiske arbeidstakere med hybrid 

kontorløsning høyere grad av støtte eller tettere oppfølging. Videre kan ledere og andre 

relevante aktører med fordel rette fokus mot å styrke denne personlige ressursen for 

arbeidstakere. På tross av at emosjonell stabilitet er et personlighetstrekk, argumenteres det 

for at denne personlige ressursen kan utvikles og styrkes gjennom diverse intervensjoner og 

tiltak på arbeidsplassen. Emosjonell stabilitet kan eksempelvis styrkes gjennom å tilby 

arbeidstakere kurs eller workshops i stressmestring og emosjonsregulering (Holman et al., 

2018; LeBlanc et al., 2020), da dette er sentrale aspekt ved den personlige ressursen (Lee-

Baggley et al., 2005; Judge & Bono, 2001). Dessuten ser det ut til at intervensjoner som 

styrker arbeidstakeres motstandsdyktighet har positiv effekt på jobbengasjement (Knight et 

al., 2019).  

Fremtidig forskning 

Basert på tidligere empiri og foreliggende studies funn kan det trekkes frem ulike 

momenter av interesse for fremtidig forskning. Studiens resultater peker i retning av at 

arbeidspress kan ha positiv effekt på opplevd jobbengasjement, men forskning fremhever 

også at arbeidspress trolig ikke vil være gunstig over en lengre tidsperiode (Baethge et al., 

2017). Fremtidig forskning bør derfor benytte longitudinelle studier for å undersøke effekten 

av langtidseksponering for høyt arbeidspress for arbeidstakere på hybridkontor. Videre finner 

forskning en kurvelineær sammenheng mellom arbeidspress og jobbengasjement, hvilket kan 

indikere at moderate mengder av det utfordrende kravet er mest fordelaktig (Schmitt et al., 

2015; Sheng et al., 2019). Det kan tenkes at nivåer av arbeidspress som oppleves som 

håndterbart på den fysiske kontorlokasjonen kan oppleves som overveldende for 
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arbeidstakere på hybridkontor. Dette fordi en kan oppleve å være mer adskilt fra kolleger, og 

derfor i større grad måtte håndtere arbeidsoppgaver på egenhånd. Det ville derfor vært 

interessant å undersøke hvor høyt arbeidspresset må være før det utfordrende jobbkravet 

opptrer som et hindrende krav, med negative effekter for arbeidstakeres jobbengasjement i 

denne konteksten. 

Studiens resultater viser at emosjonell stabilitet ikke har en modererende effekt på 

sammenhengen mellom henholdsvis arbeidspress og rolleuklarhet, og jobbengasjement. Den 

personlige ressursen blir dermed ikke funnet å ha verken en forsterkende eller bufrende 

effekt. Det kunne derfor vært av interesse for fremtidig forskning å undersøke hvorvidt andre 

personlighetstrekk, som for eksempel planmessighet eller proaktiv personlighet, i større grad 

kan forsterke sammenhengen mellom arbeidspress og jobbengasjement, samt bufre 

sammenhengen mellom rolleuklarhet og jobbengasjement.  

Til tross for manglende støtte for studiens interaksjonshypoteser, kan det likevel 

tenkes at emosjonell stabilitet er av betydning for forholdet mellom arbeidspress, 

rolleuklarhet og jobbengasjement. Personlighetstrekk trekkes i litteraturen frem som en 

nøkkelressurs som bidrar til effektiv utnyttelse av andre ressurser i møte med jobbkrav (ten 

Brummelhuis & Bakker, 2012). Dermed kan det argumenteres for at emosjonelt stabile 

arbeidstakere vil ha større sannsynlighet for å tilegne seg og utnytte jobbressurser (Bakker et 

al., 2023). Følgelig innebærer dette perspektivet at emosjonell stabilitet ikke nødvendigvis 

har en direkte modererende effekt, men at den personlige ressursen vil være av betydning i 

kombinasjon med andre jobbressurser. Det ville derfor være interessant å undersøke hvorvidt 

det kan eksistere en treveisinteraksjon, hvor emosjonell stabilitet i større grad kommer til 

uttrykk såfremt arbeidstakeren har tilgang på andre jobbressurser.  

Nyere studier som undersøker arbeidstakeres jobbengasjement fokuserer i økende 

grad på dagbokstudier for å fange opp daglige fluktuasjoner av denne opplevelsen (Bakker & 



JOBBKRAV, JOBBENGASJEMENT OG EMOSJONELL STABILITET  61 

Oerlemans, 2019; Breevaart & Bakker, 2018; Chen & Fellenz, 2020; Wang, 2022). Dette 

tilfører ytterligere nyanser som kan bidra til å forklare variasjoner i arbeidstakeres 

jobbengasjement. I likhet med jobbengasjement kan det se ut til at også jobbkrav som 

arbeidspress og rolleuklarhet fluktuerer på dagnivå (Ma et al., 2022; Sheng et al., 2019; 

Ågotnes et al., 2021). Dette vil trolig også gjelde arbeidstakere som arbeider på hybridkontor. 

Enkelte dager vil en naturligvis ha mer å gjøre, og arbeide mot spesifikke tidsfrister, mens 

andre dager har en færre arbeidsoppgaver og mindre tidspress. Likeså vil grad av 

rolleuklarhet kunne variere, da man noen dager mottar mer spesifikk informasjon og 

tilbakemeldinger knyttet til sin rolle og tilhørende arbeidsoppgaver. Det vil derfor kunne 

være interessant å undersøke studiens variabler i en dagbokstudie, for å se hvordan daglige 

fluktuasjoner av rolleuklarhet og arbeidspress påvirker jobbengasjement, og hvordan 

emosjonell stabilitet som en relativt stabil personlig ressurs påvirker sammenhengene.  

Med bakgrunn i at hybride arbeidsformer ser ut til å bli den nye normalen, må 

organisasjoner forberede en langsiktig plan for å oppnå en stabil og robust hybrid 

arbeidsplass. Siden denne arbeidsformen er relativt ny, er det sannsynlig at organisasjoner 

fortsatt har løsninger som bærer preg av hasteimplementering. Arbeidstakere er allerede i ferd 

med å tilpasse seg endringene i arbeidssituasjonen, eksempelvis ved å innføre digitale 

kaffestunder, digitale rom for utveksling av meninger, samt økte digitale ferdigheter. Likevel 

vil det sannsynligvis enda skje endringer som kan påvirke hvordan arbeidstakere responderer 

på arbeidssituasjonen, og dermed trolig også hvordan ulike jobbkjennetegn vil påvirke deres 

opplevelse av jobbengasjement. For et sunt og bærekraftig arbeidsliv fremover bør forskning 

på denne kontorløsningen vektlegges. 

Konklusjon 

For å opprettholde konkurransedyktigheten til moderne organisasjoner, og samtidig 

fremme arbeidstakeres helse og velvære, er det avgjørende med innsikt om faktorer som har 
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innvirkning på opplevd jobbengasjement (Bakker et al., 2023; Shimazu et al., 2015). 

Foreliggende studie hadde som formål å undersøke opplevelsen av jobbengasjement for 

norske arbeidstakere med hybrid kontorløsning. Studien bidrar dermed til forskningsfeltet 

ved å belyse den arbeidsrelaterte tilstanden i en relativt ny kontekst. I tillegg bidrar vår studie 

med økt kunnskap om effekten av utfordrende og hindrende jobbkrav på opplevelsen av 

jobbengasjement, samt hvorvidt emosjonell stabilitet modererer disse sammenhengene. 

Funnene i den foreliggende studien føyer seg inn i rekken av studier som finner at 

arbeidspress og emosjonell stabilitet er relatert til høyere nivåer av jobbengasjement, og at 

rolleuklarhet er relatert til lavere nivåer av jobbengasjement. Det viktigste bidraget til studien 

er imidlertid å vise at disse effektene også eksisterer for arbeidstakere med hybrid 

kontorløsning. Ingen av studiens interaksjonshypoteser ble støttet, og det ser derfor ikke ut til 

at emosjonell stabilitet forsterker sammenhengen mellom arbeidspress og jobbengasjement, 

eller beskytter mot den negative effekten av rolleuklarhet på jobbengasjement. Emosjonelt 

stabile arbeidstakere ser ut til å oppleve en sterkere nedgang i jobbengasjement som følge av 

rolleuklarhet. Ved høy rolleuklarhet rapporterer samtlige arbeidstakere tilsvarende nivåer av 

redusert jobbengasjement. Dette kan tyde på at det eksisterer andre ressurser av større 

betydning for studiens direkte sammenhenger.  

 Studien bidrar med verdifull innsikt vedrørende jobbengasjement for arbeidstakere på 

hybridkontor, hvilket ansees som viktig grunnet kontorløsningens sentrale rolle i dagens og 

fremtidens arbeidsliv (Vie & Murray, 2021). For å stimulere jobbengasjement vil det være 

viktig med en proaktiv tilnærming til håndtering av rolleuklarhet og arbeidspress. Det vil 

sannsynligvis også være avgjørende at arbeidstakere besitter nødvendige ressurser for å 

realisere de positive effektene av arbeidspress. I tillegg kan den personlige ressursen 

emosjonell stabilitet med fordel utvikles for å styrke arbeidstakeres opplevde 

jobbengasjement. Ytterligere forskning behøves for å utvide kunnskap knyttet til faktorer som 
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kan fremme en helsefremmende og meningsfylt arbeidssituasjon for arbeidstakere på 

hybridkontor, da dette vil medvirke til et mer bærekraftig arbeidsliv i fremtiden.  
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Appendiks 

 

Appendiks A – Studiens måleskalaer 

 

ROLLEFORVENTNINGER 

Tenk på din egen jobbsituasjon. Hvor riktig er følgende påstander for deg i din jobb? Kryss av for det 

svaralternativet som best passer for din situasjon. Sett kun ett kryss for hver linje: 

  Meget 

sjelden 

eller aldri 

Nokså 

sjelden 

Av 

og 

til 

Nokså ofte Meget 

ofte eller 

alltid 

1. Er det fastsatt klare mål for 

jobben din? 

1 2 3 4 5 

2. Vet du hva som er 

ansvarsområdet ditt? 

1 2 3 4 5 

3. Vet du nøyaktig hva som 

forventes av deg i jobben? 

1 2 3 4 5 

 

 

DIN JOBBSITUASJON 

Tenk på din egen jobbsituasjon. Hvor riktig er følgende påstander for deg i din jobb? Kryss av for det 

svaralternativet som best passer din situasjon. Sett kun ett kryss for hver linje:  

  Aldri Noen 

ganger 

Ofte Alltid 

1.  Må du arbeide svært raskt? 1 2 3 4 

2. Må du arbeide ekstra hardt for å bli ferdig med en 

oppgave? 

1 2 3 4 

3. Arbeider du under tidspress? 1 2 3 4 
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JOBBENGASJEMENT 

Her kommer noen påstander knyttet til jobben din. Hvor riktig er påstandene for deg i din jobb? Kryss 

av for det svaralternativet som best passer din situasjon. Sett kun ett kryss for hver linje:  

  I 

liten 

grad 

  Nøytral   I 

stor 

grad  

1. Jeg er full av energi i arbeidet 

mitt 

1 2 3 4 5 6 7 

2. Jeg er entusiastisk i jobben min 1 2 3 4 5 6 7 

3. Jeg er oppslukt av arbeidet mitt 1 2 3 4 5 6 7 

 

HOLDNINGER 

Nedenfor finner du en rekke påstander som passer mer eller mindre godt for ulike mennesker. Marker 

for godt påstanden passer for deg. Det er ingen riktige eller gale svar. Det riktige svaret er det du 

mener passer best for deg. Ikke tenk for mye på hver påstand, men svar det som umiddelbart synes 

riktig. 

Jeg... 

  Passer ikke 

 

     Passer helt 

1. trives i sentrum for oppmerksomhet 1 2 3 4 5 6 7 

2. får gjøremål unnagjort med det samme 1 2 3 4 5 6 7 

3. er humørsyk  1 2 3 4 5 6 7 

4. har lite å si 1 2 3 4 5 6 7 

5. glemmer ofte å legge ting på plass 1 2 3 4 5 6 7 

6. er avslappet og rolig det meste av tiden 1 2 3 4 5 6 7 

7. snakker med mange ulike  

mennesker på fest 

1 2 3 4 5 6 7 

8. trives med orden 1 2 3 4 5 6 7 

9. blir lett opprørt 1 2 3 4 5 6 7 

10. liker ikke å være i sentrum  1 2 3 4 5 6 7 

11. roter gjerne ting til  1 2 3 4 5 6 7 

12. blir sjelden lei meg 1 2 3 4 5 6 7 
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