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Sammendrag

Ekstrarolleatferd har generelt blitt sett pa som frivillig, men forskning har vist at
ansatte kan fole seg presset til & utvise ekstrarolleatferd fordi det i mange
organisasjoner blir oppfordret til slik atferd, eller at slik atferd uformelt blir
belonnet. Ekstrarolleatferd er normalt en god ting for bAde medarbeidere og
organisasjoner, men nar den ikke lenger er frivillig og medarbeidere foler seg
presset til 4 utvise ekstrarolleatferd, kan det ha negative konsekvenser. Ved hjelp
av et utvalg pa 106 ansatte fra offentlig sektor fant vi at det er en positiv
sammenheng mellom ekstrarollepress og turnoverintensjon, arbeid-familie
konflikt og jobbstress for ansatte som opplever dette, selv nér vi kontrollerte for
bakgrunnsvariabler. I studien undersgkte vi hvorvidt disse modereres av
lederstotte, kollegastatte og autonomi, hvor sammenhengene viste seg a ikke vare
signifikante. Implikasjoner for praksis og innspill til fremtidig forskning blir
diskutert.
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Innledning

Ekstrarolleatferd defineres som «individual behavior that is discretionary, not
directly or explicitly recognized by the formal reward system, and that in the
aggregate promotes the effective functioning of the organization» (Organ, 1988, s.
4, i Podsakoff et al., 2000). Det kan enkelt forklares som & gjere mer enn det som
er forventet pé jobb, utover vanlig stillingsinstruks. Fordi ekstrarolleatferd har en
rekke positive konsekvenser bade for den ansatte og organisasjonen blir
ekstrarolleatferd sett pa som en viktig kilde til konkurransefortrinn (Bolino, Klotz,
Turnley & Harvey, 2013 i Liu et al., 2017), og et ekende antall virksomheter
forventer derfor & fremme vekst ved at ansatte utviser mer ekstrarolleatferd
(Vigoda-Gadot, 2006). Imidlertid er det ikke alle medarbeidere som er villige til &
akseptere dette, og de kan fole seg presset til ekstrarolleatferd (Liu et al., 2017).
Fordi stadig flere virksomheter vektlegger viktigheten av teamwork, nettverk og
arbeid mot en felles kultur for & lgse stadig mer komplekse arbeidsoppgaver er det
grunn til 4 tro at det forventes at medarbeidere i storre grad deltar mer aktivt 1
organisasjonen sammenlignet med tidligere (Leana & Van Bruen, 1999; O'Reilly
& Pfeffer, 2000 i Bolino et al., 2010). Selv om medarbeidere i utgangspunktet
ikke godtar dette frivillig, sa kan de gi etter for et slikt press i redsel for at det kan
gé ut over jobbrelaterte resultater som f.eks. muligheter for forfremmelse eller

lennsforheyelse, dersom de sier nei til oppgaver som formelt sett ikke er pakrevet

(Vigoda-Gadot, 2006).

De siste 10-15 &rene har forskere revurdert forstdelsen av ekstrarolleatferd basert
pa funnene om de ikke-frivillige aspektene ved slik atferd (Youn et al., 2017).
Van Dyne & Ellis (2004) utviklet for eksempel en modell de kalte «job creep» og
foreslér at ndr ekstrarolleatferd utoves regelmessig over tid, sa kan handlinger som
en gang ble ansett & veere utenfor rammen av formelle jobbkrav gradvis bli en del
av de ansattes forventede oppgaver (Bolino et al., 2013). Vigoda-Gadot (2006)
forsket pa compulsory citizenship behavior (CCB) og mente det forekommer at
ledere eller andre organisasjonsmedlemmer faktisk palegger medarbeidere & gi
utover formelle jobbkrav. Bolino et. al (2010) hevdet at selv nér ansatte vet at
ekstrarolleatferd ikke er pakrevet, kan de fortsatt fole seg presset til & utvise
ekstrarolleatferd. Bolino og kollegaene etablerte derfor begrepet «citizenship

pressure» (ekstrarollepress pa norsk) og definerte det som «a spesific job demand
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in which employees feel pressured to engage in OCBs» (Bolino et al., 2010, s.
836). Bolino et al. (2010) fant i sin forskning en positiv sammenheng mellom
ekstrarollepress og ekstrarolleatferd, selv nar han kontrollerte for andre
pavirkningsfaktorer for ekstrarolleatferd (f.eks. samvittighetsfullhet og
jobbtilfredshet) og andre jobbkrav (f.eks. rolleoverbelastning). Videre fant de at
ekstrarollepress pavirker ansatte negativt fordi det gjor jobbkravene mer tvetydige
og stressende, og at medarbeidere som opplever ekstrarollepress rapporterer om
heyere nivaer av jobbstress, turnoverintensjon, arbeid-familie-konflikt og arbeid-
fritid-konflikt (Bolino et al., 2010). At ekstrarollepress har sammenheng med
arbeid-familie-konflikt, er ogsé et funn i studien til Liu et.al (2017). Dette
indikerer at virksomheter hvor ansatte opplever ekstrarollepress kan dra nytte av
et hoyere niva av ekstrarolleatferd, men samtidig ha ansatte som opplever

jobbstress og utfordringer knyttet til at jobben gér utover fritiden.

Vi vet altsa at ekstrarollepress har ssmmenheng med flere negative utfall, men det
vi ikke vet s& mye om er hva slags forhold som kan redusere disse, noe bl.a.
Bolino et al. (2010) har pekt pa at det er behov for en bedre forstaelse av. Ifolge
jobb-krav-litteraturen er jobbkontroll, sosial stette og organisasjonsstette faktorer
som beskytter medarbeidere fra belastningen som folger av haye jobbkrav (Van
Yperen & Hagedoorn, 2003). Vi skal i denne studien derfor utforske hvorvidt det
er slik at autonomi, lederstotte og kollegastotte kan moderere sammenhengen
mellom ekstrarollepress og henholdsvis arbeid-familie-konflikt, jobbstress og
turnoverintensjon. Formalet med studien er & finne ut mer om hvilke faktorer som
kan vaere med a bidra til at medarbeidere handterer de negative konsekvensene av
ekstrarollepress bedre. Ved & gjare dette bidrar vi til forskningen om temaet
ekstrarollepress generelt, og mer spesifikt hvordan man som leder, kollega og

organisasjon kan jobbe for & redusere negative konsekvenser av ekstrarollepress.

Vare forskningsspersmal blir dermed:

Er det slik at det er en positiv sammenheng mellom ekstrarollepress og

arbeids-familie-konflikt, turnoverintensjon og jobbstress? Og er det slik at

Stotte og autonomi modererer denne sammenhengen?
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Modellen under illustrerer de sammenhengene vi forventer a finne mellom

variablene.

Arbeid-familie konflikt
Turnoverintensjon
Jobbstress

EKstrarollepress >

Lederstotte
Kollegastotte
Autonomi
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Teori

Ekstrarollepress

Ekstrarolleatferd, som definert i innledningen, er det viktigste begrepet som ligger
til grunn i teorier om ekstrarollepress. Det er flere mater & dele inn atferdstypene i
begrepet ekstrarolleatferd pd, men vi stetter oss pa en tredeling. Den ene delen er
en type mellommenneskelig ekstrarolleatferd der man hjelper andre, enten pa et
personlig niva eller med selve jobben (Settoon & Mossholder, 2002). En annen
del handler om en form for lojalitet til organisasjonen, som kan vise seg ved at
ansatte uttrykker stolthet over & jobbe i organisasjonen eller ved at ansatte
forsvarer organisasjonen nar andre kritiserer den (Moorman & Blakely, 1995).
Den siste delen av begrepet kalles individuelt initiativ, som kan vaere & komme pa
kontoret tidlig og dra sent, jobbe overtid som ikke er palagt, sjekke e-post pa
fritiden eller frivillig melde seg til jobbprosjekter som ikke er en del av
arbeidsoppgavene (Bolino & Turnley, 2005). Organ mente at atferden individuelt
initiativ kan veere vanskelig & skille fra det som faktisk ligger i jobbrollen, men at
det er «nivaet eller intensiteten» pa oppferselen som gjor at det kvalifiserer til &

vaere en egen type ekstrarolleatferd (1988, s. 104 i Bolino & Turnley, 2005).

Bolino et al. (2010) sé en tendens til at medarbeidere ofte uformelt blir belgnnet
for & strekke seg utover det som er forventet, og at medarbeidere blir oppfordret til
ekstrarolleatferd, f.eks. via normer, generelle uttalelser om hvordan gode
medarbeidere oppferer seg eller historier som fremhever eksemplarisk atferd.
Dette kalte Bolino for «citizenship pressure» og beskrev omstendigheter der
ekstrarolleatferd implisitt er pakrevet, noe som ferer til at medarbeidere foler seg
presset til & utvise ekstrarolleatferd. Ekstrarolleatferd har generelt blitt sett pa som
en god ting bade for den ansatte og organisasjonen (Bolino et al., 2004; Podsakoff
et al., 2000), men som vi har vert inne pa tidligere kan det ha negative sider,
spesielt dersom de ansatte foler et press fra organisasjonen om & utvise
ekstrarolleatferd. Dette kan bli tilfelle fordi dagens arbeidsliv kjennetegnes av
heyere jobbkrav sammenlignet med tidligere og at det ofte er forventet at man
jobber mer (Brett & Stroh, 2003; Feldman, 2022; Major, Klein & Erhart, 2002 i
Bolino et al., 2010). Jobbkrav defineres som “aspects of the job that require

sustained physical and/or psychological (i.e. cognitive or emotional) effort and are
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therefore associated with certain physiological and/or psychological costs"
(Schaufeli & Bakker, 2004, s. 296). Dette er krav som du ma bruke av din tid og

energi for & oppna.

Ekstrarollepress kan stamme enten fra interne (f.eks. personlighetstrekk) eller fra
eksterne kilder (f.eks. gruppenormer), og selv om graden av ekstrarollepress kan
variere blant arbeidstakere, er det ikke en individuelt differensierende variabel
(Bolino et al., 2010). Medarbeidere med heyere grad av negativ affekt kan f.eks.
veaere predisponert til & oppleve jobben som mer stressende, men ekstrarollepress
skiller seg fra slike individuelle forskjeller og refererer til et individs oppfattelse
av hvor mye press det er fra kollegaer og organisasjonen om & engasjere seg i

tilsynelatende frivillige handlinger (Bolino et al., 2010).

Forskere har tidligere brukt konseptet ekstrarolleklima i virksomheten som en
mate & forklare tilfeller der de ansatte er enige om at medarbeidere i
organisasjonen vanligvis utviser mye ekstrarolleatferd (Tepper, Duffy, Hoobler &
Ensley, 2004 i Bolino et al., 2010), mens Ehrhart og Naumanns ekstrarollenormer
(2004: 964 i Bolino et al., 2010) handler om i hvilken grad man feler at man méa
oppfore seg som en god ansatt for organisasjonen, og 1 hvilken grad de ansatte
forstar at kollegaene gnsker at de skal utvise ekstrarolleatferd. Liu et al. (2017)
fant at ekstrarollepress ofte oppstdr i organisasjoner med heoye nivéer av
ekstrarollenormer eller en kultur for ekstrarolleatferd. Ekstrarollenormer kan pa
den méten bade vare en forloper til, og bidra til ekstrarollepress, fordi normene

setter standarden for organisasjonens kultur og hvordan medarbeiderne tenker.

Vi vil i det videre beskrive tre av de negative sammenhengene ekstrarollepress
kan ha; arbeid-familie-konflikt, turnoverintensjon og jobbstress, og deretter
argumentere for hvorfor vi antar at opplevd lederstotte, opplevd kollegastotte og

jobbautonomi vil moderere disse sammenhengene.

Arbeid-familie konflikt

For de aller fleste voksne er familie og jobb de to viktigste domenene i livet

(Andrews & Whitey, 1976; Campbell, Converse & Rodgers, 1976 i Gutek et al.,
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1991) og hvis man blir tvunget til & velge mellom de to, sier de fleste at familien
er viktigere enn jobben (Andrews & Whitey, 1976; Gutek, Repetti & Silver, 1988
i Gutek et al., 1991). Arbeid-familie-konflikt er en spesiell type rollekonflikt hvor
rollepresset fra arbeids- og familiedomenet er gjensidig uforenlig (Greenhaus &
Beutell, 1985 i Bolino & Turnley, 2005). Konflikten oppstar nar medarbeidere
ikke kan balansere kravene i de to domenene (Greenhaus & Beutell, 1985 i Zhang

etal., 2020).

Endringer i kjonnsroller og arbeidslivet generelt har fort til at konflikten mellom
arbeid og familie gker (Ghislieri et. al., 2017 i Zhang et al., 2020) og
medarbeidere opplever i storre grad enn tidligere utfordringer og stress relatert til
det 4 sjonglere jobb og familie (Liao et al., 2019). Arsaker til dette kan vare at
arbeidsoppgaver har blitt mer kompliserte, og at ny teknologi og ekt bruk av
hjemmekontor gjor det mulig & vare tilgjengelig til enhver tid. I tillegg har
familiekarakteristikker endret seg, det er for eksempel flere to-
inntektshusholdninger sammenlignet med tidligere (Liao et al., 2019). Det er
funnet at konflikt mellom arbeid og familie ikke bare forer til negative
konsekvenser for familien, men at det ogsa har en skadelig innvirkning pa
arbeidsdomenet (Odle-Dusseau et. al., 2012 i Zhang et al., 2020). En hoy grad av
opplevd arbeid-familie konflikt kan lede til lavere produktivitet (van Steenbergen
& Ellemers, 2009), og lavere jobbtilfredshet (Bruck et al., 2002 i Zhang et al.,
2020).

Ansatte vil, ifelge rolleteori, fa mindre tid og energi til familierollen nar de gjor
ekstra innsats for sin arbeidsgiver (Hochschild, 1997 i Bolino & Turnley, 2005),
noe som kan vare problematisk i organisasjoner der opplevd ekstrarollepress er
hayt. Spesielt de som scorer hagyt pa ekstrarolleatferden individuelt initiativ vil
ofte fole sterkt pd denne konflikten (Bolino & Turnley, 2005). Forskning som er
gjort pa smitteeffekten i arbeid-familie-forholdet viser at de folelser, verdier og
den atferden man har pa jobb som oftest ogsé oppleves hjemme, og vice versa
(Edwards & Rothbard, 2000; Ilies, Fulmer, Spitzmuller & Johnson, Forthcoming i
Bolino et al., 2010). Medarbeidere som foler seg presset til & strekke seg lenger
enn det som i utgangspunktet er forventet pa jobb kan ogséa oppleve tilsvarende

press om a vaere en god partner eller forelder pa hjemmebane, noe som igjen kan
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oke sannsynligheten for arbeid-familie-konflikt blant de som opplever

ekstrarollepress (Bolino et al., 2010). Basert pa dette er var antagelse at:

Hypotese 1: Det er en positiv sammenheng mellom ekstrarollepress og

arbeid-familie-konflikt.

Opplevd lederstotte handler om de ansattes syn pd i hvilken grad deres n&rmeste
leder verdsetter deres bidrag og bryr seg om deres velvare (Kottke & Sharafinski,
1988 i Kuvaas & Dysvik, 2010). Fordi linjeledere fungerer som representanter for
organisasjonen vil medarbeidere se pa sin overordnedes gunstige eller ugunstige
orientering mot dem som en indikasjon pa organisasjonens stotte (Eisenberger et
al., 1986 i Kuvaas & Dysvik, 2010). Ledere spiller en viktig rolle i & strukturere
arbeidsmiljeet og gi informasjon og tilbakemeldinger til ansatte (Griffin et al.,
2001). Som en konsekvens har lederatferd en innvirkning pé de affektive
reaksjonene til sine underordnede (Durham et al., 1997 i Griffin et al., 2001).
Dette stemmer ogsa godt overens med sosial-bytte-teori som antyder at nar
nermeste leder gir stotte og autonomi, sa vil medarbeiderne sannsynligvis
gjengjelde lederne med positive holdninger og atferd (Gouldner, 1960 i Kim et al.,
2018). Fordi ledere er ansvarlig for sine underordnedes arbeid, er det grunn til &
anta at stette fra nermeste leder pa arbeidsplassen kan hjelpe medarbeidere til &
handtere arbeidskravene bedre (Hammer et. al., 2009 i Zhang et al., 2020). Zhang
et. al (2020) fant at opplevd lederstotte har signifikant effekt pa arbeid-familie-
konflikt. Dette kan ogsé forklares med bakgrunn i COR-teori (Hobfoll, 1989 i
Zhang et al., 2020), som forutsetter at ressursgevinsten fra et domene
sannsynligvis vil kompensere for ressurstapet i et annet domene. Vi tror at nér
enkeltpersoner blir mett med tap av ressurser i form av ekstrarollepress sé vil
stotten fra nermeste leder kunne fungere som en ressursgevinst som har
potensiale til & veie opp for eventuelle negative effekter av ekstrarollepress. Basert

pa dette foreslar vi:

Hypotese 1a) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom

ekstrarollepress og arbeid-familie konflikt ndar opplevd lederstotte er lav.
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Sosial stotte blir definert som: «the sense of being cared for and loved, esteemed
and valued as a person, and part of a network of communication and obligation”
(Mirowsky & Ross, 1986, s.33 1 Kim et al., 2018). I tillegg til opplevd stette fra
leder som ble beskrevet i avsnittet over er ogsé stette fra kollegaer en viktig kilde
til sosial stette pa arbeidsplassen. Mer spesifikt blir kollegastotte beskrevet som
«kollegaers villighet til & hjelpe hverandre med & utfore daglige oppgaver og
héndtere vanskelige situasjoner for & skape sunne miljoer pé arbeidsplassen»
(Frone et al., 1992, Mansor et al, 2003; Matteson & Ivancevich, 2003, Simpson,
2000 i Fernandes & Tewari, 2012). Det er godt dokumentert at individers sosiale
miljeer, inkludert mellommenneskelige relasjoner og sosial stette fra andre spiller
en avgjerende rolle ndr det kommer til opplevd tilfredshet med livet generelt

(Diener, 2012 i Kim et al., 2018).

I litteraturen skilles det vanligvis mellom to grunnleggende antakelser nér det
gjelder hvilken rolle sosial stette spiller; «Buffereffektmodellen» og
«Hovedeffektmodellen» (Fernandes & Tewari, 2012). «Buffereffektmodellen»
antyder at sosial stette kun har effekt under stressende hendelser, og det
forutsettes at et individ som opplever sterk sosial stotte 1 storre grad vil vere
beskyttet mot a utvikle stressrelaterte utfall sammenlignet med et individ med lav
sosial stette (Cohen & Wills, 1985 i Fernandes & Tewari, 2012).
«Hovedeffektmodellen» forutsetter at sosial stette pavirker atferd og velvere ogsé
i ikke-stressende situasjoner og antyder at sosial stotte er fordelaktig, uavhengig
av stressnivaet som en person opplever (Fernandes & Tewari, 2012). Selv om
resultatene av forskningen som er gjort pa sosial stette varierer pa tvers av studier
er det flere funn som gir grunnlag for & anta at sosial stette enten har en primar
rolle i psykologisk velvere eller at sosial stette kan betraktes som en buffer mot
haye krav eller store pakjenninger i jobben (Fernandes & Tewari, 2012). Det
folger ogsd av jobb-krav teori at blant annet organisasjonsstette er en faktor som
beskytter medarbeidere fra belastning assosiert med heye jobbkrav (Van Yperen

& Hagedoorn, 2003). P4 samme méte som for lederstotte er var antagelse at:

Hypotese 1b) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom
ekstrarollepress og arbeid-familie konflikt nar opplevd kollegastotte er

lav.
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Jobbautonomi refererer til 1 hvilken grad ledere og medarbeidere opplever rom for
frihet, uavhengighet og utevelse av skjonn i arbeidet, til & planlegge, ta
beslutninger og velge hvilke metoder som brukes til & utfere arbeidsoppgavene
(Breaugh, 1985; Wall, Jackson, & Davids, 1992; Wall, Jackson, & Mullarkey,
1995 i Morgeson & Humphrey, 2006). Ryan & Deci (2000) fant flere studier som
viser at autonomi er en av de viktigste faktorene for at mennesker skal oppleve at
de har selvbestemmelsesrett og mening. I selvbestemmelsesteorien er autonomi,
sammen med begrepene kompetanseopplevelse og tilherighet de viktigste
psykologiske grunnbehovene som maé vere pa plass for at en person skal ha god
mental helse og fole indre motivasjon. Hvis behovene ikke er oppfylt, blir
motarbeidet eller hindret, kan det fore til redusert motivasjon og trivsel (Ryan &
Deci, 2000). Jo heyere grad av autonomi medarbeiderne opplever, jo mer foler de
at organisasjonen ser dem og stoler pd dem. Disse medarbeiderne kjenner pé en
hoyere grad av selvbestemmelse og kompetanse, de tar mer ansvar for arbeidet
sitt, og utviser mer positiv oppfersel enn de med lav autonomi (Kovjanic, Schuh,
Jonas, Quauebeke, & Dick, 2012 i Liu et al., 2017). Humphrey et al. (2007) fant
ogsé at medarbeiderne leverer bedre arbeidsprestasjoner, samtidig som de har
heyere indre motivasjon og affektiv organisasjonsforpliktelse. Jobbkrav, slik som
ekstrarollepress, har en betydelig innvirkning p4 medarbeiderne, men det er
forholdet mellom jobbkrav og jobbkontroll som bestemmer hvordan utfallene blir
(Karasek, 1979 1 Liu et al., 2017). N&r medarbeidere med hoy grad av autonomi
opplever ekstrarollepress kan de i storre grad ta selvstendige valg for & mete okte
jobbkrav, mens medarbeidere med lav grad av autonomi derimot, kan oppleve det
som vanskelig a ta skjonnsmessige valg i jobbsituasjonen uten & fa tillatelse eller

godkjennelse fra naermeste leder (Liu et al., 2017). Vi foreslar derfor at:

Hypotese Ic) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom

ekstrarollepress og arbeid-familie konflikt ndr jobbautonomi er lav.

Turnoverintensjon

Turnoverintensjon blir enkelt definert som en atferdsmessig hensikt om 4 slutte i
organisasjonen (Khatri, 2001 i Kuvaas, 2006). En litteraturgjennomgang som
siterer 23 studier rapporterer a finne signifikante positive sammenhenger mellom

turnoverintensjon og faktisk turnover (Bluedorn, 1982 i Tsai & Wu, 2010). Siden
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faktisk turnover i stor grad er avhengig av arbeidsmarkedet er turnoverintensjon i
storre grad et resultat av forhold ved organisasjonen, og er derfor en viktig
indikator for organisasjoner & folge med pa (Kuvaas & Dysvik, 2020). Frivillig
turnover kan vere veldig kostbart og det & beholde talenter blir sett pa som mer
kritisk 1 en verden hvor organisasjonens menneskelige ressurser i okende grad er
den viktigste kilden til konkurransefortrinn (e.g., Pfeffer, 2005 i Maertz Jr et al.,
2007). Hovedtyngden av forskningen pa hva som gjer at medarbeidere velger a bli
i organisasjoner har fokusert pa holdningsmessige (f.eks. jobbtilfredshet) eller
materielle insentiver (f.eks. lonn), men en gkende andel forskning har funnet at
relasjonelle insentiver som opplevd stette fra organisasjonen og nermeste leder
ogsa spiller en viktig rolle i slike beslutninger (Allen, Shore & Griffeth, 2003 i
Maertz Jr et al., 2007). Tidligere studier har vist at det er hayere sannsynlighet for
at de som opplever hoye nivéer av jobbstress og annet press pa jobben, vil soke
seg ut av virksomheten og inn i en annen jobbsituasjon (Jackson & Schuler, 1985
i Bolino et al., 2010). Bolino et al. (2010) fant at turnoverintensjon eker nar
ansatte foler seg presset til 4 utvise ekstrarolleatferd. Nar ekstrarollepresset er hoyt
finner medarbeidere organisasjonen mindre attraktiv og det er mindre sannsynlig

at de ensker & bli verende i organisasjonen. Vi foresldr derfor folgende:

Hypotese 2: Det er en positiv sammenheng mellom ekstrarollepress og

turnoverintensjon.

Forskning har vist at lederstotte, dvs. oppmerksomhet og verdsettelse fra
narmeste leder har sasmmenheng med en rekke gunstige resultater, blant annet
lavere turnoverintensjon (Dysvik & Kuvaas, 2013), men ogsa reell turnover
(Eisenberger et al., 2002; Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003 i Dysvik &

Kuvaas, 2013). Basert pé dette er var antagelse at:

Hypotese 2a) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom
ekstrarollepress og turnoverintensjon konflikt nar opplevd lederstotte er

lav.

Humphrey et al. (2007) fant at sosial stette var sterkt negativt relatert til

turnoverintensjon (Dysvik & Kuvaas, 2013). Dette stemmer godt overens med
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annen forskning pa organisasjonsstette og denne typen teori som antyder at
ansatte som opplever gunstig behandling fra sin organisasjon vil fele en
forpliktelse til a tilbakebetale organisasjonen gjennom positive holdninger og
hensiktsmessig atferd, ved bl.a. lavere turnoverintensjon og faktisk turnover

(Rhoades & Eisenberger, 2002 i Dysvik & Kuvaas, 2013). Vi foreslar derfor at:

Hypotese 2b) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom

ekstrarollepress og turnoverintensjon ndr opplevd kollegastotte er lav.

Flere studier har funnet negativ sammenheng mellom autonomi og
turnoverintensjon (f.eks. Albrecht, 2006; Rooney, Gottlieb, & Newby-Clark, 2009
i Dysvik & Kuvaas, 2013), mens i Humphrey et al. (2007) fant man ingen
sammenheng mellom disse. Det kan bety at autonomi alene ikke er nok til &
redusere turnoverintensjon, men ifelge jobbkrav-teori kan autonomi fungere som
en buffer nar man opplever hoye jobbkrav, som for eksempel ekstrarollepress.

Basert pa dette foresldr vi folgende:

Hypotese 2c) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom

ekstrarollepress og turnoverintensjon nar jobbautonomi er lav.

Jobbstress

Det har blitt forsket mye pa jobbstress og selv om det har vert noe debatt omkring
hvordan man best kan definere jobbstress spesifikt, sd er de fleste enige om at det
handler om «en ubehagelig folelsesmessig opplevelse assosiert med elementer av
frykt, redsel, angst, irritasjon, anger, tristhet, sorg eller depresjon» (Motowidlo,
Packard & Manning, 1986, s. 618 i Bolino & Turnley, 2005). Jobbstress beskriver
de usunne fysiske og emosjonelle responsene som skjer nar jobbkrav er uforenlige
med et individs ferdigheter, ressurser eller behov (Sauter & Murphy, 1995 i
Bolino et al., 2010). Jobbstress har flere signifikante negative sammenhenger, som
for eksempel utbrenthet og misneye (Leiter og Maslach, 1988; Hon et al., 2013 i
Youn et al., 2017). Rolleoverbelastning er ogsa nzrt knyttet til stress og beskrives
som ”’situations in which employees feel that there are too many responsibilities or
activities expected of them in light of the time available, their abilities, and other

constraints” (Rizzo, House, & Lirtzman, 1970 i Bolino & Turnley, 2005). Bade
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folt stress og rolleoverbelastning reflekterer at individer foler ressursene deres blir
strukket eller redusert p& en mate som pavirker deres evne til & lykkes i arbeidet
(Gilboa, Shirom, Fried & Cooper, 2008 i Bolino et al., 2015). Et nekkelelement i
rolleteori er ideen om at det & oppfylle flere roller sannsynligvis vil vere assosiert
med heyere nivéer av stress og belastning (Bolino & Turnley, 2005). Bolino et al.
(2010) antok derfor at nir medarbeidere opplever ekstrarollepress og dermed foler
seg presset til & gd utover sine formelle plikter, vil de med storre sannsynlighet

oppleve et hoyere stressniva. Vi foreslar derfor felgende:

Hypotese 3: Det er en positiv sammenheng mellom ekstrarollepress og

jobbstress.

Det er forventet at opplevd lederstoatte bidrar til & redusere psykologiske
reaksjoner som folge av hoye krav eller pakjenninger pa jobb fordi lederen har
mulighet til & kunne tilby materiell bistand, og fordi ledere generelt er en viktig
kilde til emosjonell stotte (George et. al. 1993, Roblee, 1998 i1 Eisenberger et al.,
2002). Det er derfor sannsynlig at opplevd lederstotte kan redusere medarbeideres
generelle stressniva (Viswesvaran, Sanchez & Fisher, 1999 i Eisenberger et al.,

2002). Basert pa dette foreslar vi:

Hypotese 3a) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom

ekstrarollepress og jobbstress ndr opplevd lederstotte er lav.

Bolino et al. (2010) foreslar at det er sannsynlig at ansatte som har stettende
kollegaer rundt seg vil oppleve mindre jobbstress av ekstrarollepresset i
organisasjonen. I trdd med «buffereffektmodellen» fant en metaanalyse at sosial
stotte lindret det negative forholdet mellom stressfaktorer og belastninger pa
arbeidsplassen (Nohe & Sonntag, 2014), for eksempel ved at potensielle
stressfaktorer vurderes som mer handterbare og mindre truende nar individer
oppfatter hoye nivéer av sosial stette (Cohen, Gottlieb & Underwood, 2000;
Cohen & Wills, 1985 i Nohe & Sonntag, 2014). Humphrey et al. (2007) fant ogsa
konsistente negative sammenhenger mellom sosial stette og stress (Dysvik &

Kuvaas, 2013). Vi foreslar derfor folgende:
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Hypotese 3b) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom

ekstrarollepress og jobbstress ndr opplevd kollegastotte er lav.

Humphrey et al. (2007) fant i sin metaanalyse at hoy grad av jobbautonomi var
negativt relatert til stress, overbelastning og uklarheter rundt jobbroller. Nér
medarbeidere er under kontinuerlig press er det en hey risiko for jobbstress og
utbrenthet, og det er i disse tilfellene essensielt at de har handlingsrom og
autonomi for & unnga at presset forer med seg hgye nivaer av jobbstress (Van
Yperen & Hagedoorn, 2003). Vi antar at autonomi vil redusere det jobbstresset

som folger av ekstrarollepress og foreslar derfor folgende:

Hypotese 3c) Det vil veere en sterkere positiv sammenheng mellom

ekstrarollepress og jobbstress ndr autonomi er lav.
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Metode

Datainnsamling og utvalg

Vi innhentet svar pd var sperreundersokelse ved & distribuere den til ansatte i to
virksomheter i offentlig sektor. Underseokelsen ble gjennomfert via digitalt
sparreskjema i1 verkteyet Qualtrics, og lenke til del 1 av undersekelsen ble lagt ut
pa intranett-siden til virksomheten eller sendt direkte til de ansatte, avhengig av
virksomhetens interne rutiner. I den forste undersgkelsen (tid 1) spurte vi
respondentene om privat e-postadresse slik at vi kunne sende de lenke til del 2 av
underseokelsen etter to uker. Sperreundersekelse del 1 inneholdt pastander om
ekstrarollepress, lederstotte, kollegastette, autonomi, samt kontrollvariabler. Del 2
av sperreundersgkelsen inneholdt pastander om turnoverintensjon, arbeid-familie
konflikt og jobbstress. Vér undersokelse, inkludert innhenting og behandling av
personopplysninger, er godkjent av Norsk senter for forskningsdata (NSD).

Undersegkelsen vér kunne potensielt né ut til 1200 respondenter 1 de to
virksomhetene vi henvendte oss til. Vi mottok 198 svar (inkl. delvise svar) pa
forste underseokelse, hvorav 171 av disse la igjen sin private e-post for 4 fa tilsendt
sperreundersekelse del 2. Pa del 2 mottok vi 106 fullstendige svar. Dette utgjer en
responsrate pa 9 % av det opprinnelige utvalget. Av de som svarte pa begge
undersokelsene var 36 menn og 70 kvinner, 92 var gift/samboer og 14 svarte at de
var enslige. Respondentene svarte at de i gjennomsnitt hadde 1 barn i husstanden,
og et utdanningsniva pé 4-5 ar etter videregéende skole. Det var en overvekt av

ansatte som svarte at de hadde jobbet i virksomheten i 3-5 ar.

Mileinstrumenter

Alle maleinstrumentene vi har benyttet er tidligere testet med norske oversettelser,
bortsett fra spersmélene som maéler ekstrarollepress. Her laget vi et forslag til
oversettelse som senere ble justert og godkjent av veileder. Vi brukte S-punkts
Likert-skala for 4 male alle variablene. Skalaen gikk fra 1=helt uenig til 5=helt
enig pé alle variablene utenom jobbstress, hvor alternativene var meget sjelden,
noksa sjelden, av og til, noksa ofte, meget ofte. En fullstendig oversikt over

maéleinstrumentene folger av vedlegg 1.
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Uavhengig variabel

Ekstrarollepress ble mélt ved hjelp av Bolino et al. (2010), som i denne artikkelen
definerte konseptet ekstrarollepress, og laget et nytt méleinstrument basert pa
tidligere méleinstrumenter pé ekstrarolleatferd. Eksempel pa en pastand er «I
denne organisasjonen er det et press om 4 ta pa seg tilleggsansvar og om & melde

seg frivillig til ekstra oppgaver» (egen oversettelse, kvalitetssikret av veileder).

Moderatorer

Opplevd lederstotte ble malt ved hjelp av fire pastander utviklet av Eisenberger et.
al. (1986) i (Eisenberger et al., 2001), som senere er benyttet i norsk setting av
bl.a. Kuvaas og Dysvik (2010). Eksempler pa spersmal er «Min nermeste
overordnede bryr seg virkelig om mine meninger» og «Min n&rmeste

overordnede viser interesse for at jeg har det bra pa jobbeny.

Opplevd kollegastotte ble malt med samme maéleinstrument som ved opplevd
lederstotte, bortsett fra at ordene «na@rmeste overordnedey ble byttet ut med
«nzermeste kollegaer». Dette maleinstrumentet er tidligere benyttet for 4 male
kollegastotte av blant annet Settoon & Mossholder (2002) og Ladd & Henry
(2000). Eksempler pd spersmél var «Mine nermeste kollegaer bryr seg virkelig
om mine meninger» og «Mine narmeste kollegaer viser interesse for at jeg har det

bra pa jobbeny.

Autonomi ble mélt ved hjelp av et méleinstrument utviklet av Morgeson &
Humphrey (2006) bestdende av ni pastander fordelt pa tre kategorier, som maéler
henholdsvis bestemmelsesrett over nar og i hvilken rekkefolge arbeidet skal
utfores, pa hvilken mate arbeidet skal utfores og i hvilken grad arbeidstaker kan ta

egne beslutninger i arbeidet.

Avhengige variabler

Arbeid-familie-konflikt ble malt ved hjelp av fire pastander hentet fra Gutek et al.
(1991). Eksempler pé pastander i méleinstrumentet er «min jobb opptar tid jeg
heller ville ha tilbrakt med familie/venner» og «min familie/mine venner liker

ikke at jeg sa ofte er opptatt med arbeidsoppgaver hjemme».
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Jobbstress ble mélt ved hjelp av fire pastander utviklet av House (1980), som
tidligere har veert brukt i en norsk setting av bl.a. Kuvaas et.al

(2012) og Dysvik et. al. (2014). Eksempler pa pastander i méaleinstrumentet er
«mengden av arbeid du utferer kommer i konflikt med hvor godt du utferer

arbeidet» og «du har ikke nok tid til & gjere en god jobby.

Turnoverintensjon ble malt ved hjelp av 5 pastander, bl.a. «jeg vil sannsynligvis
lete aktivt etter en ny jobb det neste aret», og pastandene er basert pa tidligere

malemetoder av bl.a. Khatri (2001), brukt i Kuvaas (2006).

Kontrollvariabler

Fordi tidligere forskning har funnet at alder og utdanningsnivé virker inn pé
turnoverintensjon (Griffeth et al., 2000), har vi valgt & kontrollere for dette. Vi
innhentet alder (18-25=1, 26-34=2, 35-44=3, 45-54=4, 55-64=5 og 65+=6) og
utdanningsniva med alternativer som gikk fra 1=grunnskole/folkeskole/realskole
til S=universitet/hgyskole (mer enn 5 &r etter vgs). Vi var ogsa interessert i & se pa
andre forskjeller og innhentet derfor respondentenes kjonn (1= kvinne, 2= mann,
3=onsker ikke & svare), sivil status (1= gift/samboer, 2=enslig), og antall barn
under 18 ar i husstanden (Ingen=1 opp til 4 eller flere barn=5). Videre sjekket vi
hvor lenge respondentene hadde jobbet 1 virksomheten med alternativene Under 1

ar=1, 1-2 ar=2, 3-5 &4r=3, 6-9 ar=4 og 10 &r eller mer=5.
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Analyse og diskusjon

Analyse og resultater

For & bearbeide og analysere dataene som ble samlet inn benyttet vi dataverktoyet
SPSS, versjon 28.0.1.0. Innledningsvis utferte vi en eksplorerende faktoranalyse.
Vi fant at alle pastandene ladet pa teoretisk rett faktor, noe som indikerer
konvergent validitet. Kriteriene for & inkludere pastandene i den videre analysen
var blant annet en faktorladning pa .50 eller hoyere (Nunnally & Bernstein, 2007)
og kryssladninger mindre enn .35 (Kiffin-Petersen & Cordery, 2003), noe
faktoranalysen bekreftet, se vedlegg 2. Vi fant derfor at vi i den videre analysen

kunne beholde samtlige pastander i méleinstrumentene.

Vi utforte deretter en reliabilitetstest for & vurdere maleinstrumentenes stabilitet,
og fant at reliabilitetsindikatoren Cronbachs alpha i vart datasett varierer mellom
.85 0g .92. Fordi samtlige maleindikatorer har en Cronbachs alfa over .70 kan vi si
at maleinstrumentene har en tilfredsstillende reliabilitet, fordi .70 ofte brukes som
laveste terskelverdi (Nunnally & Bernstein, 1994 i Kuvaas & Dysvik, 2020).
Cronbachs alfa-verdiene fremkommer av tabell 1, som ogsé viser deskriptiv
statistikk og korrelasjoner. Resultatene i tabell 1 viser at respondentene i vart
utvalg opplever hoy grad av lederstette (gj. snitt 4.10), kollegastette (gj.snitt 4.08)
og autonomi (gj.snitt 4.06). Resultatene viste lavere gjennomsnitt for pastandene
om ekstrarollepress (gj.snitt 2.93), turnoverintensjon (gj.snitt 2.47), arbeid-

familie-konflikt (gj.snitt 2.78) og jobbstress (gj.snitt 2.92).

Det kan vere nyttig & se pa samvariasjon mellom variablene for vi vurderer
sammenhenger, noe korrelasjonsanalysen gir en indikasjon pa.
Korrelasjonsanalysen viste blant annet at det er en positiv signifikant
sammenheng mellom ekstrarollepress og samtlige avhengige variabler;
turnoverintensjon (r=.36*%*), arbeid-familie-konflikt (r=.45**) og jobbstress
(r=.35**). Videre viser korrelasjonsanalysen at ekstrarollepress korrelerer negativt
med de tre moderatorene lederstatte (r=-.41*%), kollegastette (r=-.19**) og
autonomi (r=-.21**). Det fremkommer ogsé at det er en negativ sammenheng

mellom turnoverintensjon og alder (r=-.26*%*).
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Tabell 1. Deskriptiv statistikk, reliabilitet og korrelasjoner
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For 4 teste hypotesene gjennomferte vi en hierarkisk regresjonsanalyse, se tabell
2. I steg 1 innferte vi kontrollvariablene og uavhengig variabel. Resultatet viste en
positiv sammenheng mellom ekstrarollepress og turnoverintensjon (f = .34, p <
0.01), mellom ekstrarollepress og arbeid-familie-konflikt (B = .47, p <0.001), og
mellom ekstrarollepress og jobbstress (f = .37, p <0.001).

I steg 2 ble moderatorene innfert og da fant vi en sterk negativ sammenheng
mellom autonomi og henholdsvis turnoverintensjon (B = -.42, p <0.001) og
arbeid-familie-konflikt (B = -.40, p < 0.001). Det var ingen signifikante
sammenhenger for de andre moderatorene; lederstotte og kollegastotte. I steg 2 ser
vi at sammenhengen mellom ekstrarollepress og turnoverintensjon ble redusert fra
B =.34.til B=.26. For & teste om den direkte sammenhengen mellom
ekstrarollepress og de tre avhengige variablene reduseres for de med hoyere niva
av opplevd lederstotte, kollegastotte og autonomi laget vi interaksjonsledd.
Variablene ble sentrert for vi multipliserte uavhengig variabel med moderator.
Etter at interaksjonsvariablene ble innfert i steg 3 av regresjonsanalysen fant vi
ingen signifikante sammenhenger og vi fikk dermed ikke stotte for vare
moderasjonshypoteser. Resultatene kan imidlertid gi en indikasjon pa at
lederstoatte har en viss effekt bade nér det gjelder turnoverintensjon (f =.16) og

jobbstress (B = .13), men sammenhengen er ikke signifikant.

Naér det gjelder kontrollvariablene viste resultatene en sterk signifikant negativ
sammenheng mellom alder og turnoverintensjon ( =-.31, p<0.01). Videre fant vi
en signifikant positiv sammenheng mellom utdanningsniva og arbeid-familie-
konflikt (B =.27, p< 0.01) og mellom utdanningsniva og jobbstress (B =.29, p<
0.01). Vi fant ogsa signifikante ssmmenhenger mellom kjonn og alle de tre
uavhengige variablene, og resultatene viser at det i vart utvalg er menn som

rapporterer om hoyest grad av arbeid-familie-konflikt og jobbstress.

Resultatene av regresjonsanalysen indikerer altsé at det er signifikant positiv
sammenheng mellom ekstrarollepress og de tre avhengige variablene
turnoverintensjon, arbeid-familie-konflikt og jobbstress, men at vi ikke har
grunnlag for 4 hevde at sammenhengene modereres av lederstotte, kollegastotte og

autonomi.
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Tabell 2. Regresjonsanalyse for direkte og modererende sammenhenger
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Diskusjon

Formélet med denne studien var & utforske sammenhengen mellom
ekstrarollepress og arbeid-familie-konflikt, jobbstress og turnoverintensjon, og
videre om opplevd lederstotte, kollegastotte og autonomi modererer denne
sammenhengen. I trdd med hypotese 1, 2 og 3 fikk vi stette for at ekstrarollepress
har sammenheng med samtlige av de avhengige variablene; arbeid-familie-
konflikt, jobbstress og turnoverintensjon. Basert pé tidligere forskning er ikke
dette overraskende og det bekrefter var antakelse om at ekstrarollepress har
negative konsekvenser for ansatte. Det er forskning som viser at medarbeidere
som i stor grad utviser ekstrarolleatferd kan bli overbelastet (Organ & Ryan, 1995
i Bolino & Turnley, 2005). Nar medarbeidere i tillegg opplever & bli presset til
ekstrarolleatferd er det ikke overraskende at dette gker medarbeideres stressniva,
arbeid-familie-konflikt, samt enske om & slutte i organisasjonen. Dette stemmer

ogsa overens med forskningen til Bolino et al. (2010) og Liu et al. (2017).

I motsetning til vare forventninger fikk vi ikke stette for moderasjonshypotesene,
og vi kan dermed ikke hevde at lederstotte, kollegastotte og autonomi moderer de
foreslatte sammenhengene. Dette stemmer ikke overens med jobb-krav-
litteraturen som foreslar at jobbkontroll, sosial stette og organisasjonsstette er
faktorer som beskytter medarbeidere fra belastningen som folger av haye
jobbkrav (Van Yperen & Hagedoorn, 2003). Siden ekstrarollepress kan defineres
som et jobbkrav antok vi at sosial stette og jobbautonomi hadde innvirkning pa
sammenhengen. Det kan vere flere grunner til at moderasjonshypotesene ikke
fikk stette, blant annet kan sterrelsen pa utvalget vart ha en betydning. Videre kan
det ogsa veare slik at det er andre faktorer som har sterre innvirkning pé denne

sammenhengen, for eksempel individuelle faktorer.

Resultatene indikerte en positiv effekt av lederstotte som moderator bade for
sammenhengen mellom ekstrarollepress og turnoverintensjon, og for
sammenhengen mellom ekstrarollepress og jobbstress, men den var ikke
signifikant. Vi ser ikke den samme tendensen for kollegastette, noe som kan
stemme overens med en studie av Maslach et al. (2001) som fant at mangel pa
stotte fra neermeste leder er sterkere relatert til negative psykologiske tilstander

enn mangel pa stotte fra kollegaer (Fernandes & Tewari, 2012). Videre indikerte

Side 21



resultatene at autonomi har en sterk negativ sammenheng med bade
turnoverintensjon og arbeid-familie-konflikt. Vi fikk ikke stotte for hypotesene
vare om at autonomi modererte de foreslatte sammenhengene, men det kan se ut
til at autonomi i seg selv er en solid kilde til 4 redusere bade turnoverintensjon og
arbeid-familie-konflikt. Vi vil imidlertid legge til at vi ble overrasket over at vi
ikke fikk stotte for vér antagelse om at autonomi har effekt som moderator for de
foreslitte sammenhengene. Medarbeidere med heoy grad av jobbautonomi kan i
storre grad tilrettelegge arbeidet fleksibelt ut fra deres tid, ressurser eller energi og
det er dermed er sannsynlig at de takler jobbkrav bedre (Liu et al., 2017), noe vi

antok kunne ha pavirkning pa blant annet jobbstress og arbeid-familie-konflikt.

Naér det gjelder bakgrunnsvariablene fant vi at alder har en positiv sammenheng
med turnoverintensjon, som betyr at jo eldre man er jo lavere turnoverintensjon
har man. Dette stemmer overens med tidligere forskning som antyder at bade
alder og utdanningsniva har vist seg & ha innvirkning pa turnoverintensjon
(Griffeth et al., 2000). Vi fant i imidlertid ikke at utdanningsniva hadde
sammenheng med turnoverintensjon i vart utvalg, men analysene indikerte at
utdanningsniva kan ha en sammenheng med bade jobbstress og arbeid-familie-
konflikt. Det kan bety at jo heyere utdanning medarbeidere har, jo sterre

sannsynlighet er det for at de opplever jobbstress og arbeid-familie-konflikt.

I vart utvalg fant vi at menn opplever hayere grad av arbeid-familie-konflikt og
jobbstress enn kvinner. Dette synes vi var noe overraskende fordi det fra et
kjennsrolleperspektiv er vurdert at kvinner generelt tar et storre ansvar for familie
og hjem enn menn (Gutek et al., 1991 i Zhang et al., 2020). Det er funnet at kjonn
og tradisjonelle kjonnsroller har en pavirkning pa arbeid-familie-konflikt, for
eksempel har forskning vist at dersom fedre mé jobbe ekstra timer s forer ikke
dette like lett til okt arbeid-familiekonflikt som hvis medre mé gjore det samme
(Hill, 2005 i Rabenu et al., 2017). Nar det gjelder kjonn og jobbstress varierer
imidlertid forskningen i stor grad. Noen studier som viser kjennsforskjeller, har
fastslétt at det er hoyere nivéer av stress hos menn i motsetning til kvinner (Choi
og Ha, 2009; Cooper et al., 1989; Rosen et al., 1999 i Herrero et al., 2012), mens

andre og majoriteten av nyere forskning har funnet at kvinner opplever mer stress
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enn menn (f.eks. Aroian et al., 2008; Hall et al., 2006; Hargreave et al., 2007;

Jeffrey Hill et al., 2008 i Herrero et al., 2012), noe som er motsatt av vare funn.

Vir studie er med pd & belyse en av de morkere sidene av ekstrarolleatferd og
bidrar til & bekrefte tidligere teorier om at ekstrarolleatferd kan fere med seg
uheldige konsekvenser for individet (Bergeron, 2007, Bolino & Turnley, 2005 i
Bolino et al., 2010). Vi har bidratt til forskningen ved a finne signifikante
sammenhenger mellom ekstrarollepress og dets negative konsekvenser i et utvalg

i norsk offentlig sektor, som ikke har blitt gjort tidligere.

Begrensninger og innspill til fremtidig forskning

Funnene i denne studien ber sees 1 lys av flere begrensninger. Av vare 1200
potensielle respondenter endte vi opp med 106 fullstendige besvarelser, noe som
er et lite utvalg. Vi hentet inn data fra kunnskapsmedarbeidere ansatt i offentlig
sektor, og de aller fleste har heyere utdanning. Selv om alder og ansettelsestid i
virksomheten varierer, har vi studert en homogen gruppe og vi vil derfor vere
forsiktige med & generalisere vare funn til alle typer yrker og bransjer. Fordi vi
ikke har hatt mulighet til & gjennomfoere longitudinelle eller eksperimentelle
studier, kan vi ikke med sikkerhet trekke slutninger om &rsakssammenheng, eller

utelukke muligheten for omvendt arsakssammenheng for noen av variablene.

En annen begrensning kan vere at vi kun har brukt selvrapporterte data i var
undersokelse, noe som potensielt kan gi variable mélefeil. Fordi variablene vi
maler i stor grad handler om ansattes subjektive opplevelse, fant vi det likevel
mest hensiktsmessig 4 innhente data pd denne maten. Selvrapporterte data kan ha
skjevheter som f.eks. kan komme av at respondentene trekker slutninger mellom
de ulike variablene, tilpasser svarene sine eller svarer i et konsekvent menster. For
a redusere sjansen for slike feil som felles metodevarians («common method
variance») og «percept-percept inflation» (Crampton & Wagner I11., 1994), kan
man innhente data pa to forskjellige tidspunkt. Dette reduserer sjansen for at
respondentene husker hva de svarte pa forrige undersekelse, og vi styrket derfor
undersekelsens validitet ved & samle inn den uavhengige og de avhengige

variablene med to ukers mellomrom.
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Bolino et al. (2010) foreslo at det er behov for mer forskning pé forleperne til
ekstrarollepress, fordi det fortsatt ikke er helt klart om dette presset stammer fra
eksterne eller interne kilder. Han mente det er viktig a identifisere dette, fordi
kilden til ekstrarollepress kan pavirke maten de ansatte reagerer pa slikt press.
Med hensyn til interne kilder kan enkelte ansatte fole seg mer forpliktet til &
engasjere seg i ekstrarolleatferd, og det kan derfor vaere interessant & se pa
personlighetstrekk eller arbeidsmoral i sammenheng med opplevelsen av
ekstrarollepress. Fremtidig forskning ber ogsa inkludere eksterne faktorer som
ikke har veert diskutert i denne studien, for eksempel hvordan kulturelle forskjeller
eller forhold ved arbeidsmiljeet pavirker ssmmenhengene. Det kan ogsé vare
interessant & underseke hvilken effekt ekstrarollepress har pa jobbutfall som

prestasjoner eller psykologiske utfall, f.eks. indre motivasjon eller tillit til leder.

Tidligere forskning pa ekstrarollepress har bl.a. konsentrert seg om et utvalg av
hotellansatte i Kina (Youn et al., 2017), ansatte fra 12 virksomheter i Kina (Liu et
al., 2017) og fulltidsansatte som var studenter pa et MBA-program pa to
universiteter i USA (Bolino et al., 2010). Vi finner likheter i norsk sammenheng
med studier gjort andre steder, men det kan vare noen forskjeller mellom land og
verdensdeler. S& vidt oss bekjent har det ikke veert forsket pa fenomenet
ekstrarollepress i skandinavisk sammenheng tidligere. Vi testet hypotesene vére
pa et utvalg kunnskapsmedarbeidere i offentlig forvaltning, og kan derfor ikke
generalisere alle funn, men vi tenker det kan vaere interessante forskjeller mellom
sektorer, ogsé innad i et land. Vi vil derfor anbefale fremtidige forskere &
undersoke om det er forskjeller mellom privat og offentlig sektor nar det gjelder

grad av opplevd ekstrarollepress.

Vi har i vért prosjekt forsekt & utvide den eksisterende forskningen om
ekstrarollepress og de negative konsekvensene det kan ha. Basert pa blant annet
jobbkrav-teori har vi foreslatt tre faktorer som kan veere med & redusere effekten
ekstrarollepress har pd medarbeidere. Analysene viste ikke signifikante funn for
moderasjonshypotesene, men dataene antyder at det kan vaere en sammenheng og

vi anbefaler derfor fremtidige forskere & teste de pa nytt i et storre utvalg.
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Implikasjoner for praksis

Til tross for at studien har noen begrensninger, er det flere ting som kan vare
relevante for praksis. Forst og fremst vil det vere nyttig for ledere og HR-
medarbeidere a kjenne til begrepet ekstrarollepress og at ekstrarolleatferd, som i
utgangspunktet er frivillig, ikke alltid oppleves slik. Til tross for at
ekstrarollepress kan oke medarbeideres ekstrarolleatferd, kan ogsa denne atferden
ha ufrivillige trekk og fere til negative konsekvenser for den enkelte medarbeider
og for organisasjonen. Det er for eksempel argumentert for at det & engasjere seg i
ekstrarolleatferd kan stjele tid og ressurser fra ordinare arbeidsoppgaver som
folger av stillingsinstruksen (Bergeron, 2007 i1 Bolino et al., 2013). Ledere ber
derfor bite seg merke i at ekstrarollepress kan sees pa som et «tveegget sverd» og
vaere oppmerksomme pa i hvor stor grad de paferer ekstrarollepress pa sine

medarbeidere (Liu et al., 2017).

Basert pa vare funn og tidligere forskning er det grunn til & tro at medarbeidere
opplever ekstrarollepress i de aller fleste virksomheter. Et eksempel kan vare at
medarbeidere foler seg presset til & jobbe ekstra timer for & gjore ferdig et
prosjekt, selv om de formelt sett ikke trenger & gjore det. En viktig praktisk
implikasjon av denne studien er derfor at ledere ber klargjere hva som faktisk er
forventet i jobben og i samarbeid med sine medarbeidere tydeliggjore hvor
oppgavene som folger av stillingsinstruksen slutter, og hvor den frivillige,
spontane atferden begynner (Vigoda-Gadot, 2006). Dette kan for eksempel oppnas
ved klare rolledefinisjoner eller stillingsbeskrivelser, men kanskje viktigst av alt,
gjennom jevnlig dialog mellom leder og medarbeider. I trdd med vare funn om at
autonomi har en sterk negativ sammenheng med béde turnoverintensjon og
arbeid-familie-konflikt, ber stillingsbeskrivelsene imidlertid vaere brede nok slik
at medarbeiderne fortsatt opplever autonomi i arbeidshverdagen. Det er ogsa
viktig at en eventuell stillingsbeskrivelse justeres i takt med endringer i
organisasjonen for & sikre fleksibilitet og relevans. Andre tiltak for & ke
opplevelsen av autonomi kan vere & innfore fleksible arbeidsformer hvor
medarbeiderne i storre grad kan ta skjennsmessige valg og beslutninger for eget
arbeid. Eksempler pa dette kan vare selvledede/autonome team og hoy
medarbeiderinvolvering i problemlesning og beslutningstaking. Dersom

organisasjoner legger til rette for selvledede eller selvdesignede team, organiseres
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ikke disse med en leder i tradisjonell forstand, og virksomheten ber derfor gi
deltakerne kunnskap om ekstrarollepress og & legge opp arbeidet i teamet pa en
slik méte at alle blir ivaretatt, og at ikke noen f4 blir presset til 4 stille opp langt

utover det som er rimelig & forvente.

Ekstrarollepress er subjektivt og medarbeidere som jobber i samme enhet, og til
med for samme leder, kan oppleve ulike nivéer av ekstrarollepress (Bolino et al.,
2010). Dette understreker igjen viktigheten av at leder og medarbeider har tett
dialog og at ledere kjenner medarbeiderne sine, slik at de raskt kan fange opp
tegnene dersom presset blir for stort. Det er grunn til & anbefale organisasjoner &
vaere selektive nar de rekrutterer til lederstillinger og se etter kandidater med en
genuin interesse for mennesker, fremfor & bare se etter de som har den beste
fagkompetansen (Purcell et al., 2009 i Kuvaas & Dysvik, 2010). Organisasjoner
med hoye nivéer av ekstrarollenormer eller en kultur for ekstrarolleatferd har ofte
mye ekstrarollepress (Liu et al., 2017), og fordi ledere fungerer som rollemodeller
og er de fremste kulturbarerne i organisasjoner er det viktig at de fremstar som

gode eksempler gjennom 4 sette grenser for eget arbeid og for enheten de leder.

Folelse av overbelastning, stress og arbeid-familie-konflikt blant ansatte kan fore
til uensket turnover og dermed ogsé gjore det vanskeligere for organisasjoner &
tiltrekke nye medarbeidere (Bolino & Turnley, 2005). Samtidig kan presset pé de
som er igjen i virksomheten bli enda sterre fordi man ikke far tak i nye
kompetente ansatte fort nok. I trdd med vére funn om at ekstrarollepress har
sammenheng med arbeid-familie-konflikt, ber organisasjoner lage strategier som
kan vere med a redusere arbeid-familie-konflikt. For eksempel kan familievennlig
personalpolitikk som gir ansatte tilgang til barnehage eller trenings- og
helsefasiliteter pa arbeidsplassen lindre virkningene av ekstrarollepress ved &
gjore det lettere for medarbeidere 4 balansere sine personlige eller familierelaterte
forpliktelser med arbeid (Osterman, 1995 i1 Bolino et al., 2010). Videre kan det &
tilrettelegge for hjemmearbeid eller hybride arbeidsformer vaere med & oke
fleksibiliteten og redusere opplevelsen av arbeid-familie-konflikt (Grant et al.,
2019). Siden vi i vért utvalg fant at de med heyere utdanning opplever hoyere
grad av jobbstress og arbeid-familie-konflikt kan det vaere grunn til & anbefale

arbeidsgivere & vaere spesielt oppmerksomme pé denne gruppen medarbeidere.
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Konklusjon

Hensikten med denne studien var & undersgke sammenhengen mellom
ekstrarollepress og arbeid-familie-konflikt, turnoverintensjon og jobbstress, og i
hvilken grad sosial stette og autonomi pavirker denne sammenhengen.
Resultatene viser som antatt at det er en positiv sammenheng mellom
ekstrarollepress og de foreslétte utfallene. Nar det gjelder moderasjonshypotesene
er det for svakt grunnlag til 4 kunne si at sosial stotte og autonomi har en
modererende effekt pd sammenhengen. Konklusjonen blir derfor at
ekstrarollepress har negative konsekvenser for ansatte, og at organisasjoner, ledere
og HR-avdelinger i et arbeidsliv preget av hoyere jobbkrav enn tidligere, bor vare
oppmerksomme pa hva dette presset kan fore til og tilrettelegge for arbeidsméter
som gjer at presset ikke blir for stort. Fordi utvalget vart var lite ber det gjores
mer forskning pa hvilke forhold som kan redusere de negative konsekvensene av

ekstrarollepress i et storre utvalg.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Sporreundersokelse

Sperreundersokelse - del 1

Forkort.: Spersmal i Qualtrics Svaralternativer er kodet slik:
Alt. 1 Alt. 2 Alt. 3 Alt. 4 Alt. 5
Jeg har mottatt og forstatt Nei.
informasjon om prosjektet T4 (Undersokel
Ekstrarollepress, og samtykker til sen
Samtykke a delta: avsluttes)
Alder Alder 18-25 26-34 35-44 45-54 55-64
; . Kvinne Mann @n:sker ikke
Kjonn Kjonn d svare
Sivilstatus Sivilstatus Gift/samboer Enslig/singel
. iAsn;a:.ll hjemmeboende barn under - I 5 3 diler s
Universitet/  Universitet/  Universitet/

Grunnskole/  Vgs/gymnas hoyskole (I1-
folkeskole/  (1-3 ar etter
realskole

Hva er ditt hoyeste fullforte
Utdanning utdanningsniva?

Hvor mange ar har du jobbet i
Arivick  virksomheten?
Ekstrarollepress
Jeg foler meg presset til & strekke
meg langt ved & gjore en rekke
oppgaver som jeg formelt sett ikke er
forpliktet til & gjere.
De som blir sett pa som lagspillere i
denne organisasjonen er dem som
gjor betydelig mer enn det som
formelt sett kreves.

ERP1

ERP2

I denne organisasjonen er det et press

om 4 ta pa seg tilleggsansvar og om
ERP3 melde seg frivillig til ekstra oppgaver.
Det a bare gjore de arbeidsoppgavene
som fremkommer av
stillingsbeskrivelsen er ikke nok for &
bli sett pa som en god medarbeider i
denne organisasjonen.
Mine kollegaer gjor ofte mer enn det
som kreves og jeg opplever et press
om 4 gjere det samme.
Ledelsen forventer at medarbeidere
“frivillig” tar pa seg ekstra oppgaver
og ansvar som ikke formelt sett er
pakrevd som en del av jobben.
Det & bare gjere jobben din er ikke
lenger nok — det er et stort press om a
strekke seg langt utover minimum.
Jeg opplever et stort press om a jobbe
utover mine formelt nedskrevne
plikter. til det beste for
organisasjonen.

ERP4

ERPS

ERP6

ERP7

ERPS8

Lederstotte

Min nzrmeste overordnede bryr seg
virkelig om mine meninger

Min nzrmeste overordnede viser
interesse for at jeg har det bra pa
jobben

Min nzrmeste overordnede tar
hensyn til mine mal og verdier

Min nzrmeste overordnede bryr seg
egentlig ikke szrlig mye om meg

Ls1

LSs2

LS3

LS4

Under 1 ar

Helt uenig

Helt uenig

hoyskole (4
-3 ar etter
vgs) /
Master

hoyskole
(mer enn 5
ar etter vgs /
Phd

10+ ar

3 ar etter
vgs) /
Bachelor

grunnskole)

1-2 ar 3-5ar 6-9 ar

Uenig Verken eller Enig Helt enig

Uenig Verken eller Enig Helt enig

Alt. 6

65+
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Kollegastotte Helt uenig Uenig Verken eller Enig Helt enig
Mine nzrmeste kollegaer bryr seg
KS1 virkelig om mine meninger
Mine nzrmeste kollegaer viser
interesse for at jeg har det bra pa
KS2 jobben
Mine nzrmeste kollegaer tar hensyn

KS3 til mine mal og verdier
Mine nzrmeste kollegaer bryr seg
KS4 egentlig ikke szrlig mye om meg
Autonomi Helt uenig Uenig Verken eller Enig Helt enig

Jobben tillater at jeg tar egne

beslutninger om hvordan jeg legger
Autol opp arbeidet

Jobben tillater at jeg selv bestemmer

hvilken rekkefolge ting skal gjores i
Auto2 mitt arbeid

Jobben tillater at jeg selv planlegger
Auto3 hvordan jeg skal gjere arbeidet

Jobben gir meg gode muligheter til 4
ta personlige initiativ eller vurderinger

iiiod om hvordan jeg skal utfore arbeidet

Jobben tillater meg 4 ta egne
Auto5 beslutninger

Jeg har stor beslutningsfrihet i
Auto6 arbeidet mitt

Jobben tillater meg 4 ta beslutninger

om hvilke framgangsmater jeg skal
Auto7 benytte for  fullfore mitt arbeide

Jeg har vesentlig grad av frihet og
Auto8 uavhengighet i jobben

Jeg har stor frihet bade nar det gjelder
planlegging og gjennomforing av
Auto9 jobben

Sperreundersokelse - del 2

Turnoverintensjon Helt uenig Uenig Verken eller Enig Helt enig

Jeg tenker ofte pa 4 slutte i min
TOI1 navzrende jobb

Jeg kan komme til 4 slutte i min
TOI2 navzrende jobb i lopet av aret

Jeg vil sannsynligvis lete aktivt etter
TOI3 en ny jobb det neste aret

Jeg oppfatter mine fremtidsutsikter i
TOI4 denne organisasjonen som darlige

Jeg vil trolig lete aktivt etter en ny
TOI5 jobb i lopet av de n@rmeste 3 arene

Arbeid-familie konflikt Helt uenig Uenig Verken eller Enig Helt enig
Etter jobb er jeg som regel for trott til
4 gjore mye av det jeg skulle enske &

AFK1 gjore
Pa jobb har jeg s& mye & gjore at det
AFK2 gér utover mine personlige interesser

Min familie/mine venner liker ikke at
jeg sa ofte er opptatt med
AFK3 arbeidsoppgaver hjemme
Min jobb opptar tid jeg heller ville ha
AFK4 tilbrakt med familie/venner

Jobbstress Meget sjeldenNoksd sjelden Av ogtil  Noksd ofte  Meget ofte
Hvor ofte opplever du at:

1. . mengden av arbeid du utforer

kommer i konflikt med hvor godt du

JS1 utforer arbeidet?

2. . du ikke har nok stette og
JS2 ressurser til & gjere en god jobb?

3. . du ikke har nok tid til & gjere en
JS3 god jobb?

4. . du ma forsoke 4 tilfredsstille for
mange forskjellige personer i jobben
1S4 din?
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Vedlegg 2. Faktoranalyser

Faktoranalyse (Pattern matrix")
Component
1 2 3 -
Auto% 836
Autob 812
Auto7 .806
Autol .806
Auto2 791
Auto3 .767
Auto5 722
Auto8 715
Auto4 213
ERPS .847
ERP6 847
ERP2 805
ERP7 .793
ERP3 784
ERPS .780
ERPI1 756
ERP4 .664
LS2 .981
LS1 916
LS4 .860
LS3 844
KS2 .896
KS3 .876
KS1 .809
KS4 .709
Extraction method: Principal Component Analysis.
Rotation methdod: Promax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 6 iterations.
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Faktoranalyse (Pattern matrix")

Component
1 2 3
TOI3 954
TOI2 .845
TOIS 821
TOIl .790
TOI4 749
JS3 962
JS1 .884
JS2 797
JS4 .690
AFK3 872
AFK1 .867
AFK2 .862
AFK4 658
Extraction method: Principal
Component Analysis.
Rotation methdod: Promax with

Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 4 iterations.
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