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Sammendrag

Mal: Studiens formal er a undersgke samvariasjonen av verdikongruens mellom
sykepleieren og arbeidsplassen pa turnoverintensjon, jobbengasjement og utmattelse.
Verdikongruens settes inn i jobbkrav-ressurs-modellen (JD-R) som en medierende
variabel mellom jobbressursene autonomi, kollegastatte og tilbakemelding og

jobbkravene arbeidspress, fysiske krav og emosjonelle krav.

Metode: Et anonymt spgrreskjema har samlet inn data fra sykepleiere pa alle typer

arbeidsplasser i Norge og statistiske analyser er laget i SPSS.

Resultater: 609 respondenter besvarte spgrreskjemaet. VVerdikongruens medierer
forholdet mellom jobbkrav, jobbressurser og turnoverintensjon. Det er en negativ
korrelasjon (r =-.43, 95% CI [-0.49, -0.36]) mellom verdikongruens og
turnoverintensjon. Nar det kontrolleres for jobbressurser og jobbkrav, utmattelse og
jobbengasjement sa er regresjonskoeffisienten mellom verdikongruens og
turnoverintensjon (p = -.17, 95% CI [-0.24, -0.10]).

Konklusjon: Det & benytte verdikongruens som en tredje variabel i JD-R-modellen
viser seg & ha betydning, da den medierer samvariasjonen med turnoverintensjon.
Verdikongruens har i denne studien en moderat samvariasjon med jobbengasjement,
som igjen er med pa a redusere turnoverintensjonen. Jobbkravene viser seg a ha liten
samvariasjon med verdikongruens, men jobbressursene har noe positiv pavirkning pa
verdikongruens. Det er liten tvil om at verdikongruens har betydning, men det kreves
fortsatt mer forskning for a klargjere mekanismene og sammenhengene rundt

verdikongruens.

Ngkkelord: Helsefremmende arbeid, verdikongruens, sykepleie, turnoverintensjon,

person-organisasjonstilpasning, jobbressurser, jobbkrav, jobbengasjement, utmattelse
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1 Innledning

1.1 Bakgrunn for valg av tema og hensikt med studien

Befolkningen lever stadig lenger, et resultat av velferdssamfunnets utvikling, store
medisinske framskritt og langsiktig folkehelsearbeid. Antallet og andelen eldre vil gke i
arene som kommer som falge av dette, og antall levear preget av sykdom og
funksjonsnedsettelser gir et gkt behov for helse- og omsorgstjenester (Helsedirektoratet,
2021). Kommunene opplyser om store utfordringer med rekruttering av sykepleiere,
samtidig som 1 av 5 ikke lenger er i yrket etter 10 ar. | tillegg til & utdanne flere
sykepleiere er det ngdvendig a beholde de som er utdannet i yrket for & unnga et enda
starre underskudd av sykepleiere i fremtiden (Skjgstad et al., 2017). En rapport fra SSB
(2023) som undersgker arbeidsmarkedet for helsepersonell fram mot 2040 viser at selv
ved det mest optimistiske scenariet, med forutsetninger om at helsetilstand bedres i takt
med veksten i levealder, at omfanget av familieomsorg gker i takt med tallet pa eldre,
og at det ikke blir noen ytterligere vekst i antall timer per bruker, vil det allikevel veere
en klar gkning i ettersparsel etter de aller fleste yrkesgrupper av helsepersonell.
Rapporten viser at sykepleiermangelen forventes & forverre seg i arene som kommer
(Jia et al., 2023). Det har veert en sterk vekst i antall sykepleiere i Norge, men det holder

ikke tritt med behovene i helsetjenestene (Gautun, 2021).

At sykepleiermangelen er forventet a gke i arene fremover handler om flere arsaker enn
at det blir flere eldre i befolkningen. Sykepleie kan veere et krevende yrke, og en ser
tendens til at flere slutter i jobben (NSF, 2021). Turnover er den andelen ansatte som
slutter i jobben fra et ar til et annet (KS, 2022). | spesialisthelsetjenesten var
gjennomsnittlig arlig turnover pa 8% for alle stillingstyper samlet (sykepleier,
spesialsykepleier og jordmor) ved alle landets somatiske sykehus. Halvparten av
sengepostene ved de regionale helseforetakene har mer enn 12% turnover, og en
fjerdedel ligger over 20% (Helsedirektoratet, 2021, s. 19; Riksrevisjonen, 2019-2020).
Sykepleiere i kommunesektoren i perioden 2020-2021 hadde en turnover pa 12,6% (KS,
2022).

Turnoverintensjon og faktiske beslutninger om hvorvidt ansatte forlater jobben vil kreve
et longitudinelt forskningsdesign som undersgker individer, og deretter spore dem



gjennom flere ar — en kostbar innsats som ville reise etiske sparsmal (Cho & Lewis,
2012, s. 7). A heller forske pa turnoverintensjon fremfor faktisk turnover forenkler
forskningsoppgaven betydelig, men krever at turnoverintensjonen sier noe/har en
sammenheng med faktisk turnover. En gjennomgang av fem metaanalyser som
undersgker korrelasjonen mellom turnoverintensjon og faktisk turnover finner
korrelasjoner fra (r = .31) til (r = .52). Det vil si at turnoverintensjon forklarer mellom 9
0g 25% av faktisk turnover (Cho & Lewis, 2012, s. 7).

At ansatte slutter far konsekvenser for organisasjonen, verdifull kompetanse og erfaring
mistes. Et visst niva av turnover er bade sunt og gnskelig, men blir det for hgyt kan det
gi negative konsekvenser for kvalitet, pasientsikkerhet, HMS og gkonomi (Helse Vest,
2022, s. 5). Det tar halvannet til to ar fra sykepleieren er nyutdannet til den nar
avdelingsspesifikk kompetanse. Mange slutter innen to ar, noe som gjar at avdelingen
far en nedgang i kompetanse nar nye ma laeres opp pa nytt, og det er krevende for de
gjenverende a stadig bruke tid pa opplearing av nye (Helmers, 2022).

For & kunne redusere turnoverintensjonen er det relevant a undersgke elementer ved
jobben som kan bidra til at sykepleiere velger a fortsette i jobben. Til dette kan
jobbkrav-ressurs modellen (JD-R) veere et nyttig verktgy. JD-R-modellen er blitt en ofte
brukt modell som kan benyttes som grunnlag for forbedring av ansattes velveere/well-
being og ytelse i ulike yrker og organisasjoner (Bakker & Demerouti, 2007).
Opprinnelig ble modellen brukt pa utbrenthet, men etter tre ar utvidet Schaufeli og
Bakker (2004) modellen til & inkludere jobbengasjement som en positiv motpart. Denne
positive psykologiske vrien gir mulighet for en beskrivelse av salutogene mekanismer,
uttrykt gjennom motivasjonsprosessen innenfor den reviderte JD-R-modellen (Lesener
etal., 2019, s. 77). Hovedantakelsen til JD-R-modellen er at hvert yrke har sine egne
risikofaktorer knyttet til jobbrelatert stress. Disse faktorene kan deles inn i to generelle
kategorier; jobbkrav og jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2011). I de to pafglgende
avsnitt vises Bakker og Demerouti (2011) sine definisjoner pa jobbkrav og

jobbressurser.

«Jobbkrav referer til de fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske aspektene
ved jobben som krever vedvarende fysisk og/eller psykologisk (kognitiv eller

emosjonell) innsats eller ferdigheter. Eksempler pa jobbkrav kan vaere arbeidspress,



ugunstig fysisk miljg eller uregelmessig arbeidstid. Selv om kravene ngdvendigvis ikke
er negative kan de bli jobbstressorer hvis den ansatte som mgter disse ikke klarer &
komme seg tilstrekkelig etter hgy innsats for & imgtekomme kravet» (Bakker &

Demerouti, 2011, s. 2, egen oversettelse).

«Jobbressurser er fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske aspekter ved
jobben som enten/eller er funksjonelle i & na arbeidsmal, redusere jobbkrav og
tilhgrende fysiologiske og psykologiske kostnader, og stimulere til personlig vekst og
utvikling. Jobbressurser er ikke viktige bare for & handtere jobben, de er ogsa viktige i
seg selv» (Bakker & Demerouti, 2011, s. 2, egen oversettelse). Jobbressurser kan
lokaliseres i arbeidskonteksten; pa organisasjonsniva som lgnn, karrieremuligheter,
jobbsikkerhet, i mellommenneskelige og sosiale relasjoner eller i selve

arbeidsoppgavene; tilbakemelding, autonomi og variasjon (Brauchli et al., 2013).

Til 4 begynne med tok de tidlige og reviderte versjonene av JD-R-modellen kun i
betraktning egenskapene til arbeidsmiljget. Men fordi de fleste psykologiske
tilnerminger antar at menneskelig atferd er et resultat av en interaksjon mellom
personlige- og miljgfaktorer, var det ikke uforventet at personlige ressurser ville bli
integrert i JD-R-modellen. Personlige ressurser er definert som de psykologiske
egenskaper eller aspekter ved selvet som generelt er forbundet med motstandskraft og
som refererer til evnen til & kontrollere og pavirke miljget pa en vellykket mate
(Scaufeli & Taris, 2014). Sosial kognitiv teori foreslar at personlige ressurser former
maten folk forstar omgivelsene og reagerer pa. Personlige ressurser fungerer som en
"tredje variabel". Fordi personlige ressurser kan pavirke bade oppfatning av
jobbkarakteristikker og ansattes velvare, kan de fungere som "tredje variabler" som kan
forklare sammenhengen mellom begge. Det har blitt testet om personlige ressurser
formidler forholdet mellom jobbegenskaper og velvere. For eksempel vil ansatte som
jobber i et ressurssterkt miljg sannsynligvis utvikle fglelser av selvtillit og optimisme
om deres fremtid pa jobb. I sin tur vil disse personlige ressursene vare positivt knyttet
til jobbengasjement. Dette resonnementet stgttes da forskere fant at selveffektivitet,
optimisme og organisasjonsbasert selvfalelse delvis medierte det positive forholdet

mellom jobbressurser og jobbengasjement (Xanthopoulou et al., 2007).
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Med dette som bakgrunn er denne studiens hensikt a undersgke om det er noe som kan
bidra til at sykepleiere velger a fortsette i jobben. Det er tenkt & sette inn en tredje
variabel i JD-R-modellen, en variabel som kanskje medierer forholdet mellom
jobbressursene, jobbkravene, engasjement, utmattelse og turnoverintensjon. Den tredje
variabelen som settes inn i modellen er verdikongruens. Vil sykepleieren fortsette
lenger i jobben hvis hun eller han opplever at arbeidsplassen har de samme verdiene?
Det er en antakelse om at ved hgyere samsvar av verdier, jo lavere vil

turnoverintensjonen veere (Shao et al., 2018; Bao et al., 2012).

1.2 Relevans for det helsefremmende fagomradet

Helse er et abstrakt ord det er utfordrende a finne en tydelig definisjon pa, da helse betyr
ulike ting for den enkelte. Det som kan slas fast om helse er at det alltid har veert en
signifikant verdi i menneskers liv (Green et al., 2019, s. 10). God helse kan handle om a
klare livsutfordringer som finnes og bygge tilstrekkelige motstandsressurser for &
motvirke utvikling av darlig helse, ifalge Antonovsky (1996). Sykdom er noe mange ma
leve med og lere seg a mestre, derfor vil en helsefremmende tilnerming vere viktig.
Utvikling av god helse handler om a fa de beste muligheter og betingelser for a bruke de
ressurser en person har, pa best mulig mate, og leve sa godt man kan i de nermiljg som
har betydning (Hedlund et al., 2021, s. 15).

Om folk har god helse eller ikke bestemmes av deres gener, omstendigheter og miljg.
Gener kan legge grunnlaget for sykdomsrisiko, sgvnkvalitet og personlighetstrekk.
Helsen pavirkes ikke av gener alene, miljgfaktorer har ogsa betydning (FHI, 2008).
Determinanter for helse inkluderer det sosiale, skonomiske og fysiske miljget, og
personens individuelle egenskaper og atferd. Det er usannsynlig at enkeltpersoner
direkte kan kontrollere mange av helsedeterminantene (WHO, 2017). A tilrettelegge
arbeidsplasser for a skape gode arbeidsforhold er noe som kan bidra til bedre helse, og
derfor er denne masteroppgaven relatert til helsefremmende arbeid gjennom

problemstillingen som sgker a belyse turnoverintensjon blant sykepleiere.

For de fleste er arbeid og helse en positiv kombinasjon. Det & veere en del av en
arbeidsplass kan gi mye til enkeltmennesker ved at en er inkludert i et sosialt nettverk.
Og selv om en del opplever arbeidsrelaterte plager, bade fysiske og psykiske, opplever

de at helsa er god pa tross av plagene (Sgrensen et al., 1998, s. 115). Folk som jobber



for lann rapporterer bedre fysisk velvere enn andre, som arbeidsledige, pensjonister
eller hjemmeveerende (Ross & Mirowsky, 1995, s. 230). Muligheten for & ha god helse
er best for dem som klarer @ komme inn i og beholde en plass i det arbeidslivet de
gnsker & ha (Foss, 2014, s. 243).

En helsefremmende arbeidsplass kan forstas som en arbeidsplass hvor utfordringene i
selve jobben som utfares bidrar til & fremme den enkelte ansatts personlige helse (Foss,
2014, s. 250). Avtalen om inkluderende arbeidsliv er en intensjonsavtale mellom
myndighetene og partene i arbeidslivet, som ble inngatt farste gang i 2001
(Regjeringen, 2022). En ny avtale om inkluderende arbeidsliv ble undertegnet i 2018,
og hovedmalet er a redusere sykefravear og frafall fra arbeidslivet. Arbeidsmiljgloven
understreker ogsa at det helsefremmende aspektet skal ivaretas, noe som demonstrerer

at det er blitt gkt fokus pa arbeidshelse de senere arene (Arbeidsmiljgloven, 2005, §1-1).

Forskere som studerer sosiale forskjeller i helse kjenner godt til bevisene som tyder pa
en positiv effekt av sysselsetting. Felgende poeng oppsummerer fakta som er relatert til
en kausal tolkning. Ferste poeng er betydelig, reproduserbar assosiasjon. Den positive
sammenhengen mellom sysselsetting og helse vises konsekvent pa tvers av studier som
bruker helsetiltak alt fra selvoppfattet helse, rapporterte symptomer eller svekkelser, til
andeler alvorlig sykdom, sykehusinnleggelse eller dgd. Et annet poeng er at
sammenhengen mellom sysselsetting og helse er generelt betydelig og fortsatt betydelig
med justering for alder, kjenn, utdanning, ekteskap, og rase. Et tredje poeng er at
betydelig variasjon i sysselsettingen oppstar mye tidligere i livslgp enn vesentlig
variasjon i helse. Et fjerde poeng sier noe om hvordan sysselsetting kan forbedre helsen.
Tilhengere av sosiale arsakssammenhenger argumenterer for gkonomisk velvere som et
primert ledd. Sysselsettingen gker husholdningsinntekt og redusert gkonomisk
motgang, som forbedrer fysisk velvaere (Ross & Mirowski, 1995, s. 231).

1.3 Avgrensning av studien

Studien er avgrenset til sykepleiere som yrkesgruppe. Videre er det valgt ut enkelte
jobbkrav og enkelte jobbressurser i undersgkelsen som kan ha samhgrighet med
sykepleieryrket. Det ble valgt tre ressurser og tre krav fordi det kreves tre indikatorer for
a male en latent faktor i en SEM-analyse. Dette ble tilrettelagt fra start for & kunne gjere
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SEM-analyser ved behov (Ullman, 2006). | denne studien ble engasjement og
utmattelse valgt som mulige faktorer som kan ha sammenheng med turnoverintensjon.
Turnoverintensjon er det som blir omtalt i studien, det med bakgrunn i at & male faktisk

turnover ville blitt for omfattende.

Fire teorier er valgt for & potensielt kunne bidra til & forklare hva som kan redusere
turnoverintensjonen blant sykepleiere. Disse er teori om verdikongruens/person-
organisasjonstilpasning, jobbkrav-ressurs modellen og teori om utmattelse og

jobbengasjement.

1.4 Begrepsforklaringer

Enkelte begreper omtales pa engelsk gjennom oppgaven da norske oversettelser ikke er
entydige. De engelske begrepene henviser til de rette operasjonaliseringene av begrep
benyttet i denne studien. Se tabell 1 for korte forklaringer for benyttede begreper, samt
eventuelle oversettelse fra engelske ord. I tabell 1 vil det ogsa vises en oversikt over
forkortelser benyttet i oppgaven. Enkelte forkortelser er forklart i tabeller presentert i

resultatkapitlet.
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Tabell 1

Begrepsforklaringer.

Forklaring

Engelsk Norsk/forkortelser

Person- Person-
organization organisasjons-
fit tilpasning

«Kompatibiliteten mellom mennesker og
organisasjoner som oppstar nar: minst én enhet gir
det den andre trenger, eller de deler lignende
grunnleggende egenskaper,

eller begge deler» (Kristof, 1996, egen oversettelse).

Well-being Velveere

Subjektiv velvaere: Handler om menneskers
vurderinger

av hvor tilfreds de er med livet og tilveerelsen og
innebeerer tilstedeveerelse av behag og

fraveer av ubehag (Carlquist, 2015).

Turnover Omesetning

A slutte i jobben.

Turnover-  Omsetnings-
intensjon intensjon

Tanker om a slutte i jobben.

Value

Verdikongruens
congruence

Referer til vurderinger av samsvar mellom en ansatts
personlige verdier og en organisasjons kultur
(Cable & DeRue, 2002).

Pearsons linezre korrelasjonskoeffisient

Stikoeffisienter

Reliabilitet Cronbach’s alpha

1.5 Disposisjon av oppgaven

Kapittel 1 bestar av innledning, bakgrunn og hensikt med studien

Kapittel 2 inneholder det teoretiske rammeverket og problemstilling til slutt

Kapittel 3 redegjer for fremgangsmate og valg av metode

Kapittel 4 presenterer resultater fra sparreundersgkelsen

Kapittel 5 presenterer drgfting av funn og hypoteser

Kapittel 6 runder av med en konklusjon
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2 Teoretisk grunnlag

En videre utdypning av jobbkrav- og ressurs modellen som ble introdusert i
innledningen presenteres her. Deretter falger en gjennomgang av jobbengasjement og
utmattelse. Sa redegjeres det for verdikongruens mellom ansatte og organisasjoner.
Verdikongruens er en del av teorien om person-organisasjonstilpasning, som blir

beskrevet i det falgende.

2.1 Jobbkrav-ressurs-modellen

En presentasjon av JD-R-modellen finnes i innledningen, kapittel 1.1. Her falger en

utvidet presentasjon av modellen.

Jobbkrav er generelt de viktigste prediktorene for utfall som utmattelse, psykosomatiske
helseplager og gjentatte belastningsskader. Jobbressursene er generelt de viktigste
prediktorer for arbeidsglede, motivasjon og jobbengasjement. Arsakene til disse unike
effektene er at jobben krever kostnadsinnsats og forbruker energiske ressurser,

mens jobbressurser oppfyller grunnleggende psykologiske behov, som behov for
autonomi, tilhgrighet og kompetanse (Bakker et al., 2014, s. 399).

Flere studier har vist at jobbressurser som sosial statte, tilbakemeldinger pa ytelse og
utviklingsmuligheter kan dempe virkningen av jobbkrav (for eksempel arbeidspress og
emosjonelle krav) pa belastning, inkludert utbrenthet (Bakker et al., 2007). Ansatte som
har mange jobbressurser tilgjengelig kan takle sine daglige jobbkrav bedre. Jobbkrav
kan forsterke virkningen av jobbressurser. Forskning har vist at jobbressursene blir
fremtredende og har sterkest positive innvirkning pa jobbengasjement nar jobbkravene
er hgye. Spesielt nar ansatte blir konfrontert med utfordrende jobbkrav, blir

jobbressursene verdifulle og fremmer dedikasjon til oppgavene (Bakker et al., 2007).

JD-R-modellen er en balansemodell ved at den opplevde tilstrekkeligheten til
jobbressursene virker som en buffer pa de negative virkningene av hgye opplevde
jobbkrav. Den har en spesiell relevans for stressmestring i hgye krav, slik man finner i
sykepleie (McVicar, 2016, s. 113). En undersgkelse benyttet JD-R-modellen for a finne
de mest vanlige forlgperne til jobbstress og jobbtilfredshet for sykepleiere. Den fant at

arbeidspress og emosjonelle krav relaterte mest konsekvent til bade jobbstress og
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jobbtilfredshet. Jobbressurser som er felles for bade jobbstress og jobbtilfredshet var
farst og fremst problemene med samarbeid (sosiale relasjoner), statte og lederskap
(McVicar, 2016, s. 132). | studier med sykepleiere har jobbstress konsekvent veert
negativt korrelert med jobbtilfredshet, med korrelasjoner fra (r = -.28) til (r = -.65)
(Zangaro & Soeken, 2007, s. 446).

JD-R-modellen representerer en mate a tenke pa, om hvordan jobbegenskaper kan
pavirke ansattes helse, velvaere og motivasjon. Modellen er ikke en enkelt modell som
forholder seg til spesifikke sett med konsepter, slik Job Demand-Control (JD-C)
modellen og Effort-Reward Imbalance (ERI) modellen gjer (Schaufeli & Taris, 2014, s.
44). De fleste empiriske studier som bruker JD-R-modellen statter bare konklusjonen
om at variabler er korrelerte, men antyder ikke arsakssammenhenger angdende

virkningen av jobbegenskaper pa velvare/well-being (Lesener et al., 2019, s.77).

Arbeidsrelaterte utfall for ansatte stammer fra to uavhengige prosesser hvor den ene
innebarer helsesvikt og den andre motivasjon. Helsesvikt oppstar pa grunn av darlig
utformede jobber og konstant teering pa fysiske og mentale ressurser hos den ansatte
som resulterer i utbrenthet og helseproblemer. Motivasjon oppstar gjennom
jobbressurser som kan fremme positive organisatoriske resultater som lavt sykefravaer

0g jobbengasjement (Brauchli et al., 2013).

2.1.1 Prediksjon av utfall med JD-R

Modellen spesifiserer hvordan krav og ressurser samhandler, og forutsier viktige
organisatoriske utfall. Studier har vist at modellen kan forutsi opplevelsen av utbrenthet
og jobbengasjement (for eksempel: Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004).
Den forutsetter at enhver etterspgrsel og enhver ressurs kan pavirke ansattes helse og
velveere. Dermed er omfanget av JD-R-modellen mye bredere enn andre modeller, fordi
den potensielt inkluderer alle jobbkrav og jobbressurser. JD-R-modellen er ogsa mer
fleksibel og kan skreddersys til et bredere utvalg av arbeidsmiljger. Det vide omfanget
av modellen appellerer til forskere, akkurat som dens fleksibilitet er attraktiv for
praktikere. Likevel betyr det ikke at det ikke er rom for forbedring selv.om modellen
har bred anvendelighet og nytte (Schaufeli & Taris, 2014, s. 44).
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Figur 1: JD-R-modellen gjengitt etter Bakker & Demerouti (2007)

Kort fortalt sier JD-R-modellen at nar jobbkravene er haye og jobbressursene er lave, er
stress og utbrenthet ofte tilstede. Motsatt kan gode jobbressurser oppveie effekten av

hgye jobbkrav, og oppmuntre til motivasjon og engasjement.

2.1.2 Medierende variabel

Som nevnt i innledningen har JD-R-modellen blitt forsgkt utvidet med en tredje
variabel; personlige ressurser. Personlige ressurser er positive selvevalueringer som er
knyttet til motstandskraft og refererer til individers felelse av deres evne til & kontrollere
og pavirke miljget deres (Bakker et al., 2014, s. 401). Slike positive selvevalueringer
kan forutsi malsetting, motivasjon, prestasjoner, jobb og livstilfredshet, og andre
gnskelige resultater. Grunnen til dette er at jo hgyere personlige ressurser en person har,
Jo mer positiv er personens selvrespekt og desto mer personlighetskongruens (samsvar
mellom en persons ideelle selv og faktiske selv) forventes & oppleves (Bakker et al.,
2014, s. 401). Som nevnt i innledningen er det tenkt & sette inn en tredje variabel i JD-

R-modellen, verdikongruens, i denne studien (se figur 2, s. 34).

Personlige ressurser kan spille minst fem forskjellige roller i jobbkarakteristikker
(Schaufeli & Taris, 2014, s. 49-51). Disse fem er fglgende:
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1. Personlige ressurser kan pavirke velveare direkte. Som personlige ressurser er
definert nar det gjelder motstandskraft og kontroll, kan de redusere utbrenthet og gke
engasjementet. | en studie blant spansklarere, fant Lorente, Salanova, Martinez og
Schaufeli (2008) at emosjonelle og mentale kompetanser ved begynnelsen av det
akademiske aret spadde nivaer av utbrenthet og engasjement pa slutten av det aret,
kontrollert for grunnleggende nivaer av krav og ressurser.

2. Personlige ressurser modererer forholdet mellom jobbegenskaper og velveere.
Definisjonen av personlige ressurser innebzrer at de kan bufre negative

effekter av jobbkrav pa utbrenthet og forverre positive effekter av jobbressurser

pa engasjement. Dette resonnementet ble stattet i en studie med et representativt

utvalg av nederlandske ansatte, hvor indre arbeidsmotivasjon styrket

negativ effekt av leeringsmuligheter pa utmattelse og gkte den positive

effekten av jobbautonomi pa jobbengasjement (Van den Broeck et al., 2011).

3. Personlige ressurser formidler forholdet mellom jobbegenskaper og velveere.
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti og Schaufeli (2007) statter resonnementet om at
ressurser har en tendens til & samle seg. For eksempel vil ansatte som jobber i
ressurssterke miljg sannsynligvis utvikle fglelser av selvtillit og optimisme om deres
fremtid pa jobb. Selveffektivitet, optimisme og organisasjonsbasert selvfglelse medierte
delvis det positive forholdet mellom jobbressurser og jobbengasjement.

4. Personlige ressurser pavirker oppfatningen av jobbkarakteristikker. Xanthopoulou et
al. (2007) viste at jobbressurser formidlet forholdet mellom personlige ressurser (dvs.
selveffektivitet, optimisme, og organisasjonsbasert selvfalelse) og jobbengasjement.

5. Personlige ressurser fungerer som en "tredje variabel”. Dette ble undersgkt av
Bakker et al. (2010), som antok og fant ut at ekstraversjon (ekstraversjon er navnet pa
et personlighetstrekk som omfatter hvor energisk, sosial og vennlig en person er) blant
australske akademikere var positivt knyttet til jobbressurser og til organisatorisk

engasjement, og dermed delvis forklarte forholdet deres.

Disse rollene utelukker ikke hverandre, og det finnes empiriske bevis for alle. Derfor
kan personlige ressurser vere integrert i JD-R-modellen pa ulike mater. For tiden er det
ingen enkelt beste mate a utvide JD-R-modellen til & inkludere personlige ressurser
(Schaufeli & Taris, 2014). Ulike typer forklaringsmodeller kan brukes til a spesifisere
rollen til personlige ressurser. Dette illustrerer den heuristiske karakteren til JD-R-
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modellen: Personlige ressurser betyr noe, men det spesifikke forklaringsrammeverket

bestemmer hvordan de skal veere integrert i modellen (Schaufeli & Taris, 2014).

2.1.3 De utvalgte jobbressursene

Her forklares jobbressursene autonomi, tilbakemelding og kollegastgtte som er
inkludert i studien.

2.1.3.1 Autonomi

Autonomi refererer til evnen til  handle i henhold til ens kunnskap og demmekraft
(Weston, 2008). Autonomi er ikke alltid klart definert og operasjonalisert i sykepleieres
daglige yrkesliv. Forskningsfunn tyder pa at autonomi er den sterkeste prediktoren for
sykepleieres jobbtilfredshet, som igjen gjer at sykepleiere velger & bli i jobben
(Mrayyan, 2004). En kvalitativ studie blant norske sykepleiere konkluderte med at
autonomi var relatert til friheten til & foreta kliniske vurderinger, valg og handlinger,
makten til & ta beslutninger i et forhold til pasienten og pargrende og autoritet i total
pasientbehandling (Skar, 2010).

To allment anerkjente kategorier av autonomi i sykepleie er klinisk og profesjonell
autonomi. Den kliniske autonomien refererer til sykepleiere som yter direkte
pasientbehandling; til deres evne til & handle utover standard praksis og ta beslutninger
angaende individuelle pasienters omsorg. Profesjonell autonomi kan brukes pa enten
profesjonen eller av individuelle sykepleiere. Det kan handle om deltakelse i
beslutningstaking angaende pleie av individuelle pasienter og, mer generelt, utvikling
av omsorgsprosesser for a forbedre sykepleiekvaliteten og pasientsikkerheten (Pursio et
al., 2021).

Autonomi blir sett pa som et positivt konsept for sykepleiere som pavirker
jobbtilfredshet, at de fortsetter i jobben og omsorgskvalitet. Behovet for autonom
sykepleiepraksis gker pa grunn av store endringer i helsevesenet globalt. A styrke
sykepleiernes autonomi har veert av interesse for de som gnsker a opprettholde

sykepleiestandarder og fremme sykepleiens profesjonalitet (Mrayyan, 2004).

2.1.3.2 Tilbakemelding

Tilbakemelding refererer til i hvilken grad ansatte kan fa direkte og tydelig informasjon

om effektiviteten av deres ytelse. Skalaen som brukes i PPS (og i denne oppgaven)
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spesifiserer ikke kilden til tilbakemelding og kan inkludere tiloakemeldinger fra flere
kilder som medarbeidere, ledere eller kunder (Gottenborg et al., 2022, s. 3).
Tilbakemelding er en av strategiene innenfor reflekterende praksis som gjer sykepleiere
i stand til & gke reflekterende evner og forbedre faglig ytelse gjennom kollegial
utveksling (Mantesso et al., 2008).

Det er beskrevet flere typer tilbakemeldinger i litteraturen. Utviklingsmessig
tilbakemelding refererer til i hvilken grad veiledere tilbyr ansatte nyttig informasjon
som letter de ansattes leering og utvikling pa jobben. Veiledere gir direkterapporter
knyttet til ansattes jobbprestasjon i fremtiden uten press for en spesifikk konsekvens,
noe som gjar utviklingsfeedback fremtidsrettet. Denne tilneermingen er en motsetning
til tradisjonell ytelses-tilbakemelding som fokuserer pa fullfgring og forbedring av de
navaerende oppgavene. Disse informasjonspraksisene gker den indre motivasjonen, noe
som farer til et hgyere niva av interesse for selve oppgaven og orientering mot leering og
forbedring (Joo et al., 2015, s. 119).

2.1.3.3 Kollegastatte

Kollegastette handler om at det er et godt samarbeidsklima mellom kollegaer, noe som
er en viktig ressurs pa arbeidsplassen som kan bidra til bedre jobbprestasjon og
arbeidshelse. Positive tilbakemeldinger som kollegaer gir hverandre bidrar til at flere
faler at arbeidet de gjar, blir sett og verdsatt. Ansatte som rapporterer hgy sosial stgtte
er mindre utsatt for  oppleve psykisk utmattelse, og opplever mindre sgvnforstyrrelser.
Motsatt finner man at et darlig sosialt klima pa arbeidsplassen kan bidra til & gke
risikofaktorene for psykiske plager (STAMI, u.d.).

Selv om noen bevis tyder pa at kolleger kan spille en viktig rolle, blir stgtte fra kolleger
for det meste sett pa som en av de mange jobbkarakteristikkene som pavirker ansattes
motivasjon (Jungert et al., 2018). En studie viste at stette fra kollegaer ble sett pa som
den mest nyttige responsen etter verbale eller fysiske overgrep. Flertallet av sykepleiere
foretrakk a snakke med kolleger etter episoder med verbale overgrep, mens en mindre
proporsjonal snakket med et familiemedlem og/eller en leder. Etter fysisk mishandling
foretrakk de fleste sykepleiere a snakke med kolleger, sende inn en formell rapport

og/eller snakke med en leder (Lim et al., 2010, s. 29).
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2.1.4 De utvalgte jobbkravene

Her forklares jobbkravene arbeidspress, emosjonelle krav og fysiske krav som er

inkludert i oppgaven.

2.1.4.1 Arbeidspress

Arbeidspress refererer til intensiteten av arbeidskrav, bade fysiske og mentale, som
arbeidstakere opplever, og graden av arbeidsinnsats som kreves i jobben (Russell et al.,
2009). A ha for mye & gjare over lang tid eller at det er for liten tid til & utfare de
oppgavene som skal gjares handler ogsa om arbeidspress. Opplevd arbeidspress kan
skyldes eller henge sammen med ubalanse mellom oppgaven og tilgjengelig tid,
opplevd kontroll eller at det er vanskelig & ta pauser. Kontroll handler om & kunne
bestemme hvordan arbeidet skal utfgres, pavirke beslutninger som er viktige for
arbeidet og delta i planleggingen av hvordan egne arbeidsoppgaver skal utfares.
Helseskadelig stress kan vare en konsekvens av arbeidspress (Arbeidsmiljgportalen,

u.a.).

Sykepleiere som oppfatter enheten sin som ineffektiv eller opplever konstant
arbeidspress og manglende involvering i beslutningstaking, kan distansere seg fra
personlig involvering med sine pasienter for & unnga negative falelser om a ikke ha mer
tid til & vie hver enkelt pasient. Hgyt arbeidspress og lav arbeidsinvolvering pavirket
alle aspekter ved utbrenthet, det vil si emosjonell utmattelse, depersonalisering og
redusert ytelse. For a klare seg i miljget pa jobb kan sykepleiere trekke seg
falelsesmessig tilbake ved for hayt arbeidspress (Robinson et al., 1991, s. 227).

2.1.4.2 Emosjonelle krav

Emosjonelle krav defineres som emosjonelt ladede situasjoner som stimulerer det
emosjonelle aspektet ved et individ (Heuven et al., 2006). Falelsesmessige krav farer
ofte til at ansatte opplever arbeidet sitt negativt og kan skade deres selvfalelse og
arbeidsenergi (Totterdell & Holman, 2003). En studie undersgkte hvordan

emosjonelle krav kan pavirke jobbengasjement og viste en negativ korrelasjon pa (r = -
.58) og regresjonskoeffisienten var (B = -.36) nar forholdet mellom emosjonelle krav og
jobbengasjement ble undersgkt med arbeidsmengde som kontrollvariabel (Ahmed et al.,
2017, s. 99). Ansatte i yrker med hgye emosjonelle krav hadde gkt risiko for
sykehusbehandlet depressiv lidelse (Madsen et al., 2022). Eventuelle negative effekter



av falelsesmessige krav kan potensielt bufres av positive arbeidsfaktorer.
Folelsesmessig krevende arbeid kan veere faglelsesmessig berikende eller givende.
Emosjonelt krevende arbeid kan ogsa oppleves som svart meningsfylt (Vammen et al.,
2016).

2.1.4.3 Fysiske krav

Fysisk aktivitet eller fraveer av fysisk aktivitet i arbeidslivet kan ha helsemessige
konsekvenser for arbeidstakeren og for virksomheten. Konsekvensene for den enkelte
kan vare slitasje pa grunn av for stor arbeidsbelastning og langvarige ensidige gjentatte
belastninger eller livsstilssykdommer grunnet ensformig aktivitet eller fraveer av fysisk
aktivitet. En som har et fysisk krevende arbeid, trenger kanskje tid til a trene kondisjon
og styrke for a forebygge skader (Helsedirektoratet, 2021).

Tung fysisk belastning pa jobben er en potensiell risikofaktor for mange forskijellige
sykdommer, som for eksempel hjerte- og muskel- og skjelettsystemet (Karlgvist et al.,
2003). En positiv sammenheng mellom fysisk kapasitet og fysisk arbeidsbelastning
blant unge arbeidstakere er dokumentert. | studier blant middelaldrende og eldre
arbeidstakere som har hatt fysisk anstrengende jobber i lgpet av karrieren, er det
observert en negativ sammenheng mellom kapasitet og fysiske aktiviteter pa jobben. |
motsetning til disse funnene finner andre studier en positiv sammenheng mellom

muskelstyrke og arbeidsbelastning blant eldre arbeidere (Karlgvist et al., 2003).

2.2 Jobbengasjement

Jobbengasjement kan bli definert som «. . . en positiv, tilfredsstillende, arbeidsrelatert
sinnstilstand som er preget av handlekraft, dedikasjon og absorpsjon» (Schaufeli &
Taris, 2014). |1 hovedsak fanger jobbengasjement hvordan arbeidere opplever arbeidet
sitt: som stimulerende og energisk og noe som de virkelig gnsker a vie tid og krefter til
(kraftkomponenten); som en betydelig og meningsfull streben (dedikasjon); og som
fengslende og noe de er fullt konsentrert om (Bakker et al., 2008). Pa grunn av deres
positive holdning og aktivitetsniva, skaper engasjerte medarbeidere sine egne positive
tilbakemeldinger, i vilkar for takknemlighet, anerkjennelse og suksess. Selv om
engasjerte medarbeidere faler seg slitne etter en lang dag med hardt arbeid, beskriver de

sin tretthet som en behagelig tilstand fordi den er forbundet med positive prestasjoner.
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Engasjerte medarbeidere jobber ikke hardt pa grunn av en sterk og uimotstaelig indre
drivkraft, men fordi det er ggy (Bakker et al., 2011).

Pa 90-tallet ble medarbeiderengasjement presentert som et konsept hvor engasjerte
ansatte som var fysisk, kognitivt og fglelsesmessig involvert i arbeidsoppgavene sine
opplevde folelse av mestring, psykologisk trygghet og at de hadde de ressursene som
krevdes for a utfare jobben. Dette konseptet har blitt videreutviklet av flere i arene som
fulgte, og engasjement har blitt sett pa som motsatsen til utbrenthet, som en
sinnstilstand preget av handlekraft, og som en hgy energi og motstandskraft under
arbeidet (Knight et al., 2017). De siste arene har raskt endrede arbeidsforhold, pa grunn
av global konkurranse og hgy innovasjonstakt, stimulert ansatte til a investere mer tid
og krefter i arbeidet enn fgr (Shimazu et al., 2015, s.18). | en moderne arbeidsverden er
organisasjoner blitt opptatt av & ikke bare finne de best egnede ansatte, men de gnsker
ogsa a inspirere og aktivere dem slik at de far utnyttet deres fulle potensiale. Det siste
tidret er det en sterk gkning i antall vitenskapelige studier utfert pa engasjement, og de
viser at engasjement resulterer i jobbytelse, kundetilfredshet og gkonomisk gevinst
(Bakket et al., 2011).

Med flere mater og definere jobbengasjement pa ser det ut til at Schaufeli et al. (2002)
sitt perspektiv er det som er mest benyttet og forsket pa til nd (Knight et al., 2017). De
definerte jobbengasjement som en sinnstilstand preget av handlekraft, dedikasjon og
absorpsjon og utviklet Utrecht Work Engagement Scale (UWES) for & male det.
Ngkkelmodellen som ligger til grunn for Schaufeli et al. (2002) sitt perspektiv er JD-R-
modellen. Jobbengasjement drives, enten uavhengig eller sammen, av bade personlige
ressurser og jobbressurser. Det motiverende potensialet til disse ressursene foreslas a
fare til positive individuelle og organisatoriske resultater som jobbengasjement, velvere

og prestasjoner (Knight et al., 2017, s. 793).

Jobbengasjement beskriver den ansattes evne til & bruke hele dens kapasitet til 4 lgse
problemer, ha kontakt med mennesker, og utvikle innovative tjenester. Ansattes respons
pa organisasjonens retningslinjer, praksis og struktur pavirker deres potensiale for a
oppleve engasjement (Bakker & Leiter, 2010, s. 2). Engasjerte ansatte har mye energi
og har hgyt niva av entusiasme i arbeidet. Bakker og Leiter (2010) definerer

engasjement som et motiverende konsept. Nar ansatte faler seg drevet til & strebe mot et
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utfordrende mal, nar de gnsker a lykkes, er de engasjerte. Tidligere studier har
konsekvent vist at jobbressurser som sosial stgtte fra kollegaer og ledere,
tilbakemelding pa arbeidet, variasjon i jobben, autonomi og muligheter for

kompetanseheving er positivt assosiert med engasjement (Bakker & Leiter, 2010, s. 2).

Forskning over det siste tidret har imidlertid vist at jobbengasjement ogsa kan svinge
frem og tilbake hos mennesker — pa tvers av tid og situasjoner. For eksempel har
forskning vist at arbeidere er mest engasjerte pa arbeidsdager etterfulgt av kvelder hvor
arbeidere har kommet seg godt, og pa arbeidsdager nar de ha tilgang til en rekke
ressurser (Bakker & Albrecht, 2018).

2.3 Utmattelse

Utmattelse kan bli definert som en konsekvens av utvidet eksponering for spesifikke
jobbkrav som intens fysisk, affektiv og kognitiv belastning (Lesener et al., 2019, s. 78).
Utmattelse er et begrep som enten blir omtalt synonymt med utbrenthet, eller som et
symptom av utbrenthet. Utmattelsesdimensjonen representerer den grunnleggende
individuelle stresskomponenten ved utbrenthet. Det refererer til falelsen av a veere
overgatt og drenert for sine emosjonelle og fysiske ressurser. Arbeidere faler seg tappet
og brukt opp, uten noen kilde til pafyll. De mangler nok energi til & mgte enda en dag
eller enda et problem, og en vanlig klage er «jeg er overveldet, overbelastet og
overarbeidet - det er bare for mye». De viktigste kildene til utmattelse er overbelastning

og personlig konflikt pa jobben (Maslach, 2006, s. 38).

2.4 Verdikongruens

| dette underkapitlet presenteres det en definisjon pa hva verdier kan vere, deretter en
oversikt over verdikongruens og person-organisasjonstilpasning, og til slutt en kort

beskrivelse av mulige motiver for ansettelse som kan ha tett ssmmenheng med verdier.

2.4.1 Verdier

Verdier er dyptgdende og pavirker nesten alle aspekter ved livene vare; moralske
vurderinger, reaksjoner til andre, og forpliktelser til personlige og organisatoriske mal.
Verdier er ofte ubevisste. Hvis alle hadde like verdier med samme prioritering ville det

veere lett & jobbe sammen (Jaffe et al., 1993, s. 19). Verdier har vart et sentralt begrep i
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samfunnsvitenskapen, de har spilt en viktig rolle innen sosiologi, psykologi, antropologi
og relaterte disipliner. For & forklare sosial og personlig organisering og endring har
verdier vert avgjerende. De brukes til a karakterisere kulturelle grupper, samfunn og
individer, for & spore endringer over tid, og for & forklare motivasjonsgrunnlaget for
holdninger og atferd (Schwartz, 2012). Roten til verdi er tapperhet, som betyr styrke.
Verdier er en kilde til styrke, fordi det gir folk makt til & handle. De er dype og
emosjonelle, og ofte vanskelige a endre (Jaffe et al., 1993, s. 19).

Norsk neeringsliv og offentlige virksomheter har i gkende grad blitt opptatt av a definere
bedriftens verdier. En undersgkelse viser at 86% av de stgrste virksomhetene i Norge
har definert et sett verdier (Falkenberg, 2006, s. 7). Mulige arsaker til at det er utbredt
kan vere at verdier er blitt moderne, og at det blir lagt vekt pa at suksessrike bedrifter
bygger pa klare verdier (Falkenberg, 2006, s. 7). Organisasjonsverdier kan bidra til &
stimulere gkt kvalitet, det forventes fra forbrukere og politikere at virksomheter har et
verdigrunnlag (eks. at de er redelige og tar miljghensyn). Det er etisk ngdvendig for a
forebygge etisk svikt og fremme moralsk god praksis. Og nar virksomheten har gkt
oppmerksomhet mot moralske verdier antas det & gi ansatte gkt indre motivasjon og
opplevelse av mening nar arbeidsplassen er verdibasert (Eide & Eide, 2008, s. 13-14).
Verdier kan vere sentrale for utviklingen av virksomhetens gnskete omdgmme, og de er
viktige for utvikling av organisasjonen identitet og kultur. En undersgkelse konkluderer
med at for & avklare hvilke verdier en virksomhet bgr fokusere pa, ma de ansatte vere
med i prosessen. Ingen kan proklamere verdier pa vegne av andre (Falkenberg, 2006, s.
7 09 29).

Den gkende interessen for verdispgrsmal kan forstas ved at etikk og verdier er forsgkt
satt i sentrum som en reaksjon mot kommersialisering, teknologisering og
modernisering (Eide & Eide, 2008, s. 10). En sentral utfordring med verdier er at det er
et vidt begrep, og at de er generelle og apne. Det farer til at vedtatte verdier i
organisasjoner ikke gir spesifikke anvisninger pa hva som er rett og galt. Verdier kan
omfatte bade gkonomiske og etiske anliggender. De kan i praksis vare bevisste eller
ubevisste, apne eller skjulte, og sosiale eller strukturelle (Eide & Eide, 2008, s. 12).

Felles oppdrag, verdier og visjon bringer mennesker sammen. En delt kjerne er uttrykk

for hva mennesker har til felles, for hva de i fellesskapet er forpliktet til. Med det
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samme synet pa verdier er det mer sannsynlig at folk tar ansvar, det gir dem en makt til
a bidra direkte (Jaffe et al., 1993, s. 20). Ansatte pa arbeidsplassen kan bli enige om
verdisettet, men kan veere uenige i hvordan de skal jobbe sammen. Det kan veere ulike
verdier knyttet til samarbeid. Noen gnsker a arbeide alene, noen vil jobbe i team, mens
andre ser pa arbeidsplassen som en arena for personlig konkurranse og vinne gjennom
gode resultater. Disse forskjellene kan fare til en utvikling av verdier innad i
ansattgruppen (Jaffe et al., 1993, s. 21).

Sykepleieryrket er styrt av etiske retningslinjer. | disse star det formulert egne
retningslinjer mellom sykepleieren og arbeidsstedet. Der er det beskrevet at
sykepleieren setter seg inn i arbeidsstedets visjon, verdier, mal og gjeldende
retningslinjer, og er lojal mot disse sa langt de er i samsvar med sykepleiens grunnlag
(NSF, u.a.). Omsorg, empati og det & behandle pasienten med respekt, oppfattes som

sentrale verdier for identiteten som sykepleier (Kleiven et al., 2016).

2.4.2 Kongruens

Verdikongruens/value congruence referer til vurderinger av samsvar mellom en ansatts
personlige verdier og en organisasjons kultur (Cable & DeRue, 2002). Et betydelig
forskningsvolum har understreket viktigheten av samsvar mellom verdiene til ansatte og
organisasjoner (Chatman, 1989; Kristof, 1996; Ostroff & Judge, 2007). Denne
forskningen antyder at nar ansatte har verdier som samsvarer med verdiene til deres
arbeidsorganisasjon, er de forngyde med jobbene sine, identifiserer seg med
organisasjonen og sgker a opprettholde arbeidsforholdet. Disse gunstige resultatene av
verdikongruens er relevante for ansatte sa vel som organisasjoner, ettersom de lar
ansatte oppna oppfyllelse fra sine arbeidsroller, hjelper organisasjoner med & minimere
kostnadene ved turnover og fremmer ekstrarolleatferd knyttet til positive ansattes
holdninger (Edwards & Cable, 2009).

Selv om egenskaper pa jobbniva og organisasjonsniva er viktige objekter for ansattes
engasjement, skal det mer til for a tiltrekke ansatte til en organisasjon enn bare
tilstedeveerelse eller gnskelighet av spesifikke oppgaver. Ansatte kan fgle en tilknytning
til organisasjonen pa grunn av muligheten til & utfgre arbeid som har en egenverdi for
individet. Med andre ord, arbeidet tilfredsstiller viktige individuelle verdier (Moynihan

& Pandey, 2008, s. 214). Ulike empiriske bevis har indikert at sykepleiere er mer

26



sannsynlig & veere forngyd med jobben sin og at det er mindre sannsynlighet for &
oppleve utbrenthet hvis de fgler at de passer inn i organisasjonen (Shao et al., 2018).
Data fra over 1600 fagfolk og ledere fra et stort multinasjonalt produksjonsfirma
rapporterte at verdikongruens mellom ansatte og arbeidsplass var direkte relatert til
positive arbeidsholdninger og at demografiske faktorer ikke modererte dette forholdet
(Posner, 1992). Verdikongruens hadde en negativ sammenheng med utbrenthet i en
studie utfert blant 135 universitetsfakulteter. En korrelasjon pa (r = -.56) viste at jo mer
en ansatt rapporterte samsvar mellom verdiene hans/hennes og universitets, jo mindre
opplevde den personen utbrenthet. Dette gav igjen lavere intensjon om a forlate jobben.
(Siegall & McDonald, 2004).

Kvalitative undersgkelser i et utvalg kinesiske sykepleiere fant at mismatch mellom
sykepleiere og organisasjonen forte til at sykepleiere mistet entusiasme og engasjement
for sykepleierkarrieren, og fikk dem til & forlate yrket (Shao et al, 2018). En annen
studie viste at forholdet mellom ansattes motivasjon i offentlig tjeneste og
jobbtilfredshet ble mediert av i hvilken grad den ansatte opplevde at verdiene
hans/hennes var kongruente med verdiene til den offentlige organisasjonen han eller
hun jobbet for (Wright & Pandey, 2008, s. 502). Videre viser forskning at ansatte som
opplever en sterk verdikongruens mellom dem og organisasjonen har hgyere
sannsynlighet for & forbli i en langsiktig forpliktelse (Moynihan & Pandey, 2008. s.
205).

Selv om mange studier har undersgkt sammenhenger mellom verdikongruens og utfall,
har fa studier forsgkt & forklare hvorfor disse sammenhengene oppstar. Forskere har
foreslatt ulike mekanismer som kan forklare effekten av verdikongruens, men fordi
disse mekanismene ikke har blitt testet i praksis foreligger det kun teoretiske antakelser
forelgpig (Edwards & Cable, 2009).

Folks oppfatninger om kongruens kan veare bedre prediktorer for valg fremfor den
faktiske kongruensen mellom mennesker og miljger (Cable & Judge, 1997; Kristof,
1996). Med dette som bakgrunn konseptualiseres og males verdikongruens i denne
studien innenfor den subjektive oppfatningen av begrepet. Det fokuseres pa subjektiv
verdikongruens fordi det konseptuelle malet er a forklare hvorfor verdikongruens er

relatert til jobbengasjement, utmattelse og intensjon om a bli i jobben. Disse
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holdningene er subjektive og ber derfor forholde seg sterkere til kongruensen mellom
ansattes og organisasjonsverdier sett av den ansatte enn sett av andre medlemmer av

organisasjonen (Edwards & Cable, 2009).

2.4.3 Person-organisasjonstilpasning

| de siste tiarene er det undersgkt mulige fordeler ved & velge ansatte basert pa
tilpasning til jobbkulturen og malene til organisasjonen, sakalt person-
organisasjonstilpasning (PO-tilpasning/person-organization fit) (Sekiguchi & Huber,
2011, s. 203). PO-tilpasning handler i hovedsak om konsekvensene av kompatibilitet
mellom mennesker og organisasjoner de jobber i (Kristof, 1996). Er det en hgy PO-
tilpasning til stedet ved ansettelse er det sannsynlig at arbeidsstyrken vil vaere fleksibel
og forpliktet til organisasjonen. En teoretisk antakelse i PO-tilpasning er at det er lavere
sannsynlighet for turnoverintensjon hvis det er en hgy grad av PO-tilpasning (Moynihan
& Pandey, 2008, s. 215). De grunnleggende egenskapene i en organisasjon kan veare
kultur, klima, verdier, mal og normer. For personen er de oftest studerte egenskapene
verdier, mal, holdninger og personlighet (Kristof, 1996). Det finnes mange mater & male
PO-tilpasning pa, men det blir argumentert for at verdikongruens er den mest brukbare
metoden (Moynihan & Pandey, 2008, s. 215; Elfenbein & O’Reilly, 2007).

Verdikongruens er en signifikant form for fit/tilpasning fordi verdier er fundamentale og
relativt vedvarende, og de er komponentene i organisatorisk kultur som guider ansattes
atferd (Kristof, 1996, s. 5). Det ser ut til at forskere har en enighet om at kultur kan vaere
en viktig faktor for hvor godt et individ passer til en organisatorisk kontekst. Kultur i et
interaksjonspsykologisk perspektiv innehar aspekter ved et individ, som verdier og
forventninger, som samhandler med insentivsystemer og normer, for & pavirke

individets holdnings- og atferdsreaksjoner (O’Reilly et al., 1991, s. 43).

Ifalge Muchinsky og Monahan (1987) er det to hovedtyper av PO-tilpasning;
komplementer og supplerende. Komplementaer tilpasning oppnas nar en ansatts
egenskaper fyller et tomrom i organisasjonen eller omvendt. Den ansatte har en
ferdighet organisasjonen verdsetter, og belgnner den ansatte med ressurser den ansatte
trenger (Merecz-Kot & Andysz, 2017, s. 134). Supplerende tilpasning oppnas nar en
ansatts egenskaper samsvarer med organisasjonen. Nar verdier, mal og normer for

organisasjonen er kongruent med den ansattes verdier, mal og normer (Merecz-Kot &
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Andysz, 2017, s. 134). | denne studien er det supplerende tilpasning som legges vekt pa
nar det er snakk om PO-tilpasning (Mostafa, 2016, s. 1220).

Det er undersgkt om PO-tilpasning kan generaliseres pa tvers av ulike kulturer, og de
fant at i individualistiske samfunn var individuelle verdier konsekvent kongruente med
organisasjonskulturelle verdier. Kollektivistiske samfunn derimot var ikke like
kongruente. Det hevdes at teorien om PO-tilpasning er kulturbunden ved
individualistiske antakelser om ansatte som opptrer som selvstendige individer motivert
til & sgke organisasjoner med en grad av PO-tilpasning som er kongruent med deres

personlige verdier (Trevifio et al., 2020, s. 305).

Resultater fra en studie viser at nar individuelle egenskaper er forenelige med
egenskapene til jobben som skal utfgres og organisasjonens verdier vil tilfredsheten
med jobben og engasjementet for organisasjonen veere stgrre (Berisha & Lajc¢i, 2021, s.
419). Effekten av PO-tilpasning pa turnoverintensjon medieres av arbeidsglede og
jobbengasjement. Den direkte effekten av PO-tilpasning pa turnoverintensjon er
sterkere enn nar arbeidstilfredshet og engasjement gar inn som mediatorer. En sterkere
direkte effekt kan forklares med at oppfattelsen av at det eksisterer en tilpasning
vektlegges mer enn det faktiske arbeidsmiljget (Berisha & Laj¢i, 2021, s. 419).

Studier av PO-tilpasning har i hovedsak fokusert pa rollen til individuelle egenskaper;
personlige egenskaper, verdier og faglige kompetanser. I en polsk undersgkelse
inkluderte de sosiodemografiske data for a se om det kunne bidra til gkt PO-tilpasning.
De ville undersgke om en utvidet profil av en ansatt som er godt tilpasset en
organisasjon kan tillate en bedre prediksjon for hans eller hennes profesjonelle karriere,
velvare og jobbtilfredshet. Selv om kongruens mellom organisatoriske og individuelle
egenskaper er essensen i supplerende tilpasning, og opplevd likhet er en kjernefaktor i
hvordan folk vurderer deres PO-tilpasning, er det gjort studier pa om sosiodemografiske
variabler har betydning. Det viser seg a vaere motstridende resultater. Noen finner ingen
effekt, mens andre har oppdaget at noen aktivt vurderer de sosiodemografiske
forskjellene for a finne ut av om de passer inn i en organisasjon eller ikke ((Merecz-Kot
& Andysz, 2017, s. 134).
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Person-organisasjonstilpasning er en del av teorien om person-environment fit/person-
miljg (PE fit). Kjernen i PE-teorien er at stress oppstar ikke kun fra personen eller fra
miljget separat, men ved deres tilpasning med hverandre. Stress oppstar nar miljget ikke
gir tilstrekkelige forsyninger for & mgte personens behov, eller evnen til personen
strekker ikke til som en forutsetning for & motta forsyninger. Det er graden av
utilpasshet mellom personen og miljget som kan fare til stress. Utfall av en
mistilpasning mellom person og miljg kan veere psykologiske, fysiologiske og
atferdsmessige belastninger, definert som avvik fra normal funksjon. Omvendt kan

vedvarende god PE-tilpasning gi positive helseresultater (Edwards et al., 1998).

2.4.4 Motivasjon for arbeidet

Motivasjon og engasjement har mye 4 si for hvordan man har det pa jobb, arbeidet blir
lettere ndr ansatte er motiverte. Det skilles mellom ytre og indre motivasjonsfaktorer.
Ytre faktorer kan veere goder som kan oppnas gjennom innsats, for eksempel lgnn eller
forfremmelse. Indre motivasjon handler om a fa tilfredsstilt behov for & takle

utfordringer, oppna anseelse og ha tilhgrighet i en gruppe (Willadsen, 2020, s. 87).

| en studie ble arbeidere delt i to grupper; kunnskapsarbeidere og arbeidere med
operativt arbeid. Indre motivasjon betyr mest for begge gruppene. Det viktigste for
kunnskapsarbeideren var & fa brukt sine kunnskaper og at det er mulighet for faglig
utvikling. For operative arbeidere betyr det & veere med i en felles arbeidsprosess mer. |
begge grupper var anerkjennelse fra andre en sterk drivkraft i arbeidet. Operative
arbeidere legger vekt pa lgnn, men allikevel mindre enn pa faktorer som pavirker indre
motivasjon. Lgnn for kunnskapsarbeidere betyr lite, mens det & fa faglige utfordringer
har stor betydning (Willadsen, 2020, s. 89).

Offentlige institusjoner og organisasjoner har blitt gjenstand for gkende interesse
angaende motivasjonen ansatte har for a jobbe her, fremfor i private organisasjoner.
Tjenestemotiver for offentlig ansatte kan sees pa som a oppfylle et kall, og ikke bare a
utfare en jobb. Det undersgkes om det kan identifiseres unike muligheter og
belgnninger tilgjengelig i offentlig sektor som kan kompensere for den begrensede
tilgjengeligheten av pengebelgnninger (Wright & Pandey, 2008, s. 502). Det er

betydelig empirisk statte for antakelsen om at offentlig ansatte setter hgyere verdi pa a
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hjelpe andre eller pa offentlig tjeneste og en lavere verdi pa gkonomiske belgnninger
enn ansatte i privat sektor (Wright & Pandey, 2008, s. 504).

2.5 Problemstilling

Det er hgy turnover blant sykepleiere, hvor mulige arsaker kan veere utfordrende a gjere
noe med pa kort sikt. Selv ikke en pandemi som belyste helsesektorens utfordringer som
en svert sarbar enhet farte til umiddelbare synlige endringer (Wislgff, 2022; Skjold,
2022). Med lite rom for endringer pa faktorer som virker utenfra rettes fokus mot om
det er mulig & pavirke turnoverintensjon gjennom indre faktorer. VVerdier er en indre
faktor som vil bli undersgkt neermere i sammenheng med utvalgte jobbkrav og
jobbressurser, og hvilken betydning det kan ha for engasjement, utmattelse og

turnoverintensjon.

Problemstilling:
Kan turnoverintensjon blant sykepleiere bli pavirket av jobbkrav og jobbressurser med
verdikongruens pa arbeidsplassen som mediator, ogsa nar det kontrolleres for

engasjement og utmattelse?
2.5.1 Hypoteser

2.5.1.1 Hypotese 1: Jobbressurser vil ha en positiv korrelasjon med verdikongruens

Basert pa teori fra person-organisasjonstilpasning antas det at jobbressurser korrelerer
positivt med verdikongruens. Dette samsvarer med en studie som undersgkte
sammenhengen mellom arbeidsglede og verdikongruens, hvor resultatene indikerte at
verdikongruens var viktig for opplevelsen av at sykepleieren passet inn pa
arbeidsplassen (Verplanken, 2004). En annen studie fant at verdikongruens korrelerte
positivt med jobbtilfredshet (Shao et al., 2018). En tredje studie fant at den opplevde
verdikongruensen mellom ansatte og organisasjonen er positivt assosiert med tilfredshet
med jobben, organisasjonen som helhet og ansattes engasjement for organisasjonen
(Amos & Weathington, 2008).



2.5.1.2 Hypotese 2: Jobbressurser har en negativ total samvariasjon med

turnoverintensjon

| trad med JD-R-teorien kan jobbressurser gi gkt motivasjon, som videre bidrar il
redusert turnoverintensjon (Richer et al., 2002, s. 2104). Resultatene fra en studie stetter
en negativ sammenheng mellom verdikongruens og turnoverintensjon (Amos &
Weathington, 2008).

2.5.1.3 Hypotese 3: Jobbkrav har en negativ assosiasjon med verdikongruens

Ved en litteraturgjennomgang er det oftest jobbressursene som er studert i sammenheng
med verdikongruens. Det er ikke funnet forskning utfart relatert til jobbkrav og

verdikongruens. Denne hypotesen er utviklet for a tilfgre ny kunnskap pa omradet.

2.5.1.4 Hypotese 4: Jobbkrav har en positiv total samvariasjon med turnoverintensjon

Forskning pa feltet viser at sykepleiere som har hgye jobbkrav har hgy
turnoverintensjon (Chiu et al., 2009). Enten & mangle eller ha for mange utfordringer pa
jobb kan ofte vere arsak til at ansatte slutter i jobben (Takase et al., 2008). Ved hgye
krav hvor sykepleierne opplevde for mange utfordringer i den kliniske praksisen som de
ikke hadde evner til & imgtekomme, som gav ungdig stress, ville til slutt tsamme dem for

motivasjon til & jobbe (Takase et al., 2008).

2.5.1.5 Hypotese 5: Jobbengasjement vil delvis mediere sammenhengen mellom

verdikongruens og turnoverintensjon

Det er pastatt at jobbengasjement vil formidle forholdet mellom person-organisasjonens
tilpasning og turnoverintensjon (Memon et al., 2018). PO-tilpasning og verdikongruens
er begreper som henger tett sammen. Det er ikke funnet andre studier med
verdikongruens som variabel, sa denne hypotesen kan bidra med ny kunnskap pa

omradet, spesifikt for verdikongruens.

2.5.1.6 Hypotese 6: Utmattelse vil delvis mediere sammenhengen mellom

verdikongruens og turnoverintensjon

Leiter & Maslach (2009) testet om en medieringsmodell for utbrenthet kunne forutsi
sykepleieres turnoverintensjon. De tre aspektene ved utbrenthet: utmattelse, kynisme og
ineffektivitet ble undersgkt. Funn fra studien bekreftet de direkte sammenhengene
mellom utbrenthet og flere av arbeidslivets omrader: Verdikongruens predikerte alle tre

dimensjoner av utbrenthet, mens arbeidsbelastning hadde en direkte kobling til bare
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utmattelse. | studien pekes det ogsa pa at verdikonflikter kan bidra til & redusere
arbeidstilfredshet. Dette igjen bidrar til gkt turnoverintensjon (Leiter & Maslach, 2009).
Ved & undersgke om utmattelse kan mediere sammenhengen mellom verdikongruens og
turnoverintensjon kan det bidra til ny kunnskap pa omradet. Det er utfart flest studier
om utbrenthet (Jiang et al., 2022; Siegall & McDonald, 2004).

2.5.1.7 Stimodell

Det er laget en modell, basert pa JD-R-teorien, hvor det er implementert en tredje
variabel som er plassert i midten for & demonstrere dens tenkte samvariasjon som
medierende variabel mellom jobbressurser og jobbkrav, og utfallsvariablene
jobbengasjement, utmattelse og turnoverintensjon (se figur 2). Som modellen viser star
jobbengasjement og utmattelse plassert for a vise deres tenkte medierende samvariasjon
med turnoverintensjon. Plusstegnet indikerer en gkning, altsa er det tenkt at
jobbressurser gker jobbengasjement og verdikongruens. Minustegnet indikerer en
reduserende samvariasjon, altsa ser vi at verdikongruens er tenkt a redusere
turnoverintensjon. Pilenes retning indikerer at en variabel har en pavirkning pa
variabelen den peker pa, eksempelvis at jobbressursene virker pa jobbengasjement,
verdikongruens, utmattelse og turnoverintensjon. Pilene viser om det er direkte
samvariasjoner ved at de peker pa kun én variabel (jobbressurser -> jobbengasjement =
direkte samvariasjon) og indirekte samvariasjoner ved at pilene gar videre/gar gjennom
til en neste variabel (jobbressurser -> verdikongruens -> turnoverintensjon = indirekte

samvariasjon).
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Figur 2: Stimodell hypoteser. + = gkt samvariasjon, - = reduserende samvariasjon, ->

= viser sammenheng mellom variabler (se avsnitt over modell for ytterligere forklaring)
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3 Metode

| dette kapittelet vil det redegjgres for valg av metode og utforming av spgrreskjema
som ble benyttet til datainnsamlingen. Forskningsetiske betraktninger vil avslutte

kapittelet.

3.1 Forskningsdesign

For & undersgke sykepleieres tanker om a slutte i jobben sett i forhold til
verdikongruens pa arbeidsplassen er det valgt a utfare en observasjonell studie. En
observasjonell studie observerer sammenhengen mellom eksponering av bestemte
forhold og effekt slik de naturlig forekommer i befolkningen (Eberhard-Gran, 2017, s.
14). Tverrsnittsdesign er spesielt egnet til & undersgke forekomsten av et fenomen, og
det gir informasjon om «der og da», altsa et gyeblikksbhilde (Thrane, 2018, s. 145).
Hovedstyrken til tverrsnittsstudier er at de er den beste maten & bestemme utbredelsen
pa og kan studere assosiasjonene til flere eksponeringer og utfall. Forsgkspersonene er
verken bevisst eksponert eller behandlet; dermed er det sjelden etiske vanskeligheter og
de er relativt raske og rimelige a gjennomfare (Xiaofeng & Cheng, 2020). Det er
utarbeidet et sparreskjema som har til hensikt & samle inn informasjon om deltakernes
opplevde grad av verdikongruens, forhold ved arbeidsplassen (jobbkrav og
jobbressurser, engasjement og utmattelse) og turnoverintensjon. Det er gnskelig a finne
ut av hva sykepleiere tenker, beslutter og velger, og a finne ut av hva mange sykepleiere
gjer, noe som skaper behov for statistiske forenklinger og analyser (Thrane, 2018, s.
17). Tallmessige data krever en operasjonalisering av konstrukter, og kvantifisering av
data gjer det mulig a standardisere datainnsamling og analyse (Kjell Ivar @vergard,

personlig kommunikasjon, 04.04.23).

Metoden benyttet i denne studien er deduktiv, da malet er & undersgke om forventninger
til funn stemmer overens med faktisk data som blir samlet inn. En deduktiv tilnerming
betyr fra teori til empiri, og med en tydelig problemstilling der det undersgkes et
fenomen det er mye teori om, kan det trekkes hypoteser fra teoretiske perspektiver som

videre kan generaliseres (Jacobsen, 2015).
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3.2 Vitenskapsteoretisk syn

Vitenskapelig realisme er karakterisert med en epistemisk positiv holdning til
resultatene av vitenskapelig undersgkelse. Det angar bade observerbare og
uobserverbare aspekter av verden. Skillet mellom det observerbare og uobserverbare gar
ved menneskers sanseevne. Det observerbare er det vi kan sanse uten hjelp, som planter
og dyr. Det uobserverbare er det som ikke kan oppdages pa den maten, for eksempel
proteiner og protoner. De fleste definerer vitenskapelig realisme i form av sannheten
eller den omtrentlige sannheten til vitenskapelige teorier eller visse aspekter ved teorier.
Andre definerer det som tro pa vitenskapelige teoriers ontologi (SEP, 2017). Ontologi er
en filosofisk disiplin som omhandler objekter og fenomeners eksistens. Ontologisk teori
sgker & beskrive de tingene som skal eksistere i henhold til en bestemt teori, men som
ikke trenger a vaere sann (Jacquette, 2002). Disse tilnermingene har en fellesnevner, og
det er en forpliktelse til at teorier har en viss epistemisk status; de gir kunnskap om

aspekter av verden, inkludert uobserverbare aspekter (SEP, 2017).

Den vitenskapelige realisten har som mal & produsere sannhetsliknende teorier av ting
og prosesser i verden (SEP, 2017). Med mal om & produsere en modell som kan
beskrive menneskelige prosesser rundt verdikongruens og turnoverintensjon har denne
studien et realistisk bakteppe. Realisme i vitenskapssammenheng har tre aspekter ved
seg; metafysisk, semantisk og epistemologisk. Nar vitenskapene undersgker et fenomen
som eksisterer uten menneskelig observasjon, kalles det metafysisk realisme. Nar
vitenskapelige pastander om verden tolkes bokstavelig kalles det semantisk realisme.
Det er som & ha sannhetsverdier, enten det er sant eller usant. Det epistemologiske
aspektet ved realisme sier at ideen om teoretiske pastander utgjer kunnskap om verden.
En generell oppskrift pa realisme er at vare beste vitenskapelige teorier gir sanne eller
tilneermet sanne beskrivelser av observerbare og uobserverbare aspekter ved en
sinnsuavhengig verden. Det blir sagt om realisme at det er den eneste filosofien som
ikke gjer vitenskapens suksess til et mirakel (SEP, 2017). Sammen med annen
forskning pa verdikongruens og turnoverintensjon blant sykepleiere vil denne studien
veere et ledd i & utvikle en god nok teori med tilnermet sann beskrivelse av de
undersgkte aspektene, slik at en i fremtiden vet mer om hva som kan bidra til & beholde

sykepleiere pa jobb.
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3.3 Variabler

Variablene som er méalt i denne studien er alle hentet fra allerede validerte skalaer.
Samtlige skalaer bestar av tre indikatorer hver, med Likert-type spgrsmal og 5-punkts
svaralternativer med helt enig til helt uenig. Det er totalt 30 indikatorer (spegrsmal) i

undersgkelsen

3.3.1 De tre jobbkravene

Skala for jobbkravet arbeidspress er hentet fra People Performance Scales (PPS), hvor
den allerede var oversatt til norsk. Deltakere matte si seg enige eller uenige med disse
indikatorene: «Det forventes for mye av meg i lgpet av en dag», «Det kreves at jeg
jobber veldig hardt» og «Jeg er under sterkt press for & na malsettinger». Skalaenes
reliabilitet er blitt malt med Cronbach’a alpha (c), hvor arbeidspress 13 pa (« = .85) i
PPS (Gottenborg et al., 2022). Emosjonelle krav er malt med en skala anbefalt av daglig
leder ved EBHR (Evidensbasert HR), Simon Gottenborg, som har revidert og oversatt
skalaen fra COPSOQII (2022; Pejtersen et al., 2010, s. 21).Indikatorene som maler
emosjonelle krav var fglgende: «Jobben min setter meg i emosjonelt vanskelige
situasjoner», «Jeg ma forholde meg til andres personlige problemer som en del av
jobben» og «Jobben min er emosjonelt krevende». Skala for emosjonelle krav hadde
malt reliabilitet til (« = .86) hentet fra COPSOQ (Kristensen et al., 2005). Fysiske krav
males med Work Design Questionnaire (WDQ), som er oversatt til norsk sammen med
veileder. Indikatorene var som falger: «Jobben krever i stor grad fysisk utholdenhet»,
«Jobben krever i stor grad fysisk styrke» og «Jobben krever hgy grad av fysisk innsats».
Reliabilitet for fysiske krav (a = .95) hentet fra WDQ (Morgeson & Humphrey, 2006).

3.3.2 De tre jobbressursene

Alle skalaene for jobbressursene autonomi, kollegastgtte og tilbakemelding (feedback)
pa arbeidet er hentet fra PPS. Skalaenes reliabilitet er malt med Cronbach’s alpha, hvor
autonomi 13 pa (a = .90), kollegastatte (o = .93) og tilbakemelding (a = .93).
Kollegastatte ble kuttet ned fra 7 til 3 indikatorer, gjennom a velge indikatorer med
hgyest faktorladning i PPS (s. 7) (Gottenborg et al., 2022). Indikatorene benyttet for a
male autonomi var: «Jeg har betydelig frihet nar det gjelder & bestemme hvordan

jeg gjer jobben minx», «Jeg kan selv bestemme hvordan jeg gar frem nar jeg jobber» og
«Jeg har betydelig uavhengighet og frihet i jobben min». Kollegastatte ble malt med

indikatorene: «Mine kolleger og jeg utgjar et godt team», «Det er tillit mellom de
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personene jeg jobber nermest med» og «I min enhet utfordrer vi hverandres ideer pa en
konstruktiv mate». De tre indikatorene for tilbakemelding pa arbeidet var: «Jeg far
hyppig og kontinuerlig tilbakemelding pa hvordan jeg utfarer mitt arbeid», «Jeg far
jevnlig vite hva jeg har gjort bra eller kunne gjort bedre i min jobb» og «I min jobb far

jeg klar informasjon om mine leveranser eller prestasjoner».

3.3.3 Jobbengasjement

Jobbengasjement er malt med skala fra PPS, hvor reliabilitet er malt til (« = .90).
Indikatorene benyttet er: «Jeg er full av energi pa jobb», «Jeg er entusiastisk i jobben
min» og «Jeg blir inspirert av jobben min». Jobbengasjement bestod originalt av 6
indikatorer, men ble kortet ned til 3 gjennom a velge ut de med hgyest faktorladning,
jmf. PPS (Gottenborg et al., 2022).

3.3.4 Utmattelse

Utmattelse er malt med en skala fra PPS, hvor reliabilitet er malt til (« = .91). De tre
indikatorene deltakerne skulle besvare er: «Jeg faler meg ofte fysisk utmattet», «Jeg
feler meg ofte emosjonelt utmattet» og «Jeg faler meg ofte tragtt» (Gottenborg et al.,
2022).

3.3.5 Turnoverintensjon

Turnoverintensjon er malt med skala fra PPS, hvor reliabilitet er malt til (« = .88).
Indikatorene for turnoverintensjon er: «Jeg tenker ofte pa a slutte i min naverende
jobb», «Jeg kan komme til & slutte i min naveerende jobb i lgpet av aret» og «Jeg vil

sannsynligvis lete aktivt etter en ny jobb det neste aret» (Gottenborg et al., 2022).

3.3.6 Verdikongruens

Verdikongruens ble malt med Cable & DeRue (2002) sin skala som ikke var oversatt il
norsk. Det ble laget egen oversettelse som veileder kontrollerte for sparreskjemaet ble
sendt ut. Reliabiliteten pa skalaen er malt til (« = .91). Verdikongruens blir malt med
felgende indikatorer: «De tingene jeg verdsetter i livet er veldig lik de tingene som
organisasjonen min verdsetter», «Mine personlige verdier samsvarer med
organisasjonens verdier og kultur» og «Organisasjonens verdier og kultur passer godt til

de tingene jeg verdsetter i livet».
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Det er tidligere utfart en eksplorerende studie blant Catalanske sykepleiere som har sett
pa verdikongruens, men med litt andre prediktorer. Inspirasjon til undersgkelsen utfert i
denne masteroppgaven er hentet fra den Catalanske studien (Bao et al., 2012). Det er
her skalaen for verdikongruens er hentet fra (Cable & DeRue, 2002). Det er valgt a male
andre variabler enn det de gjorde i den Catalanske studien for & kunne se pa
arbeidsmiljg, jobbengasjement, utmattelse og turnoverintensjon som er bade personlige
interessefelt og variabler som vil kunne bidra til ny kunnskap pa omradet.

3.4 Utvalgsmetodikk

Utvalgsmetodikken i denne undersgkelsen er basert pa frivillig deltakelse og selv-
seleksjon, noe som ofte blir benyttet i sykepleieforskning (Morse, 1991, s. 131). P& den
maten er det mulig & na respondenter selv om forskeren ikke kjenner deltakerne. Det er
opp til respondenten selv & vurdere om den er «kvalifisert» til a svare, etter de
etterspurte rammene i undersgkelsen. A benytte flere distribusjonskanaler gjer det mulig
a na potensielle deltakere. Det ble hovedsakelig benyttet sosiale medier, e-post og

arbeidsplassenes egne digitale plattformer for & na frem med undersgkelsen.

3.5 Utvalg

Utvalget bestar av sykepleiere med autorisasjon, ogsa de med videreutdanning. Det var
ingen faringer pa type arbeidsplass (kommune, stat eller privat) sa lenge de var ansatt
som sykepleier pa tidspunkt for besvarelse av undersgkelsen. Det er bevisst satt fa
eksklusjonskriterier i utvalget for & oppna hgyest mulig deltakelse i studien. Videre er
andre inklusjonskriterier at forskningsartikler som er henvist til er fagfellevurderte, samt
at forskning fra hele verden er inkludert. Enkelte forskningsartikler er inkludert
uavhengig av yrkesgruppe som er studert, da det har veert begrenset utvalg av forskning

relatert til verdikongruens. Det var 609 respondenter som besvarte spgrreskjema.

3.6 Datainnsamlingsmetode

Sparreskjemaet ble laget i UiO Nettskjema, som kan nas gjennom en link som sendes til
mulige respondenter (se vedlegg 1 for spgrreskjema). Distribusjon av undersgkelsen
foregikk gjennom a sende mail til alle instanser som kunne oppna kontakt med gnsket
utvalg. Informasjon om studien ble sendt til alle kommuner og sykehus i landet, og ogsa

delt pa sosiale medier for a na mulige respondenter. Farste side av sparreskjemaet
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inneholdt informasjon til deltakeren om at undersgkelsen var helt anonym og at
formalet med studien var til forskning og en masteroppgave. Deltakeren matte samtykke
til deltakelse for @ komme videre til spgrsmalene, hvor alle var obligatorisk a besvare.
Det var positive respons fra kommuner og sykehus om at de gnsket a delta, og som
informerte om at undersgkelsen ble videresendt til sine ansatte. Enkelte kommuner
informerte om at de gnsket en sgknad som skulle fylles ut med informasjon om
prosjektet, slik at de kunne dele det pa en egen plattform i kommunen. Det var ogsa
flere som svarte at de ikke hadde kapasitet til & delta da det var mange andre
prioriteringer pa det tidspunkt sparreundersgkelsen ble sendt ut. Mange kommuner og
sykehus besvarte ikke henvendelsen i det hele tatt. Undersgkelsen var tilgjengelig fra
midten av august 2022, til slutten av september 2022. Det var inntrykk av at flere gnsket
a delta pa grunn av undersgkelsens tema, turnoverintensjon. | en tid preget av mangel pa
helsepersonell virket det & vaere hgy interesse for neermere undersgkelser av dette for &

potensielt kunne bidra til redusering av turnoverintensjon.

3.7 Validitet og reliabilitet

Validitet handler om studien relevans og gyldighet (Johannesen et al., 2016). Det
handler om at det teoretiske begrepet som er forsgkt & males, faktisk blir malt (Thrane,
2018, s. 47). Reliabilitet sier noe om dataens palitelighet, og hvordan informasjonen er
samlet inn og bearbeidet. Det handler om hvor presise operasjonaliseringen av
variablene benyttet i studien er. (Thrane, 2018, s. 47).

For & lage gode undersgkelser er det en forutsetning at man er klar over hvilke feil som
kan oppsta (Eikemo & Clausen, 2012, s. 45). Fraver av feil i datainnsamlingen sier noe
om kvaliteten (Eikemo & Clausen, 2012, s. 19). Det er vanligvis fire hovedtyper av feil

i sparreskjemaundersgkelser, disse er dekningsfeil, utvalgsfeil, frafallsfeil og malefeil.

Eksempler pa dekningsfeil kan veere nar undersgkelsen inneholder enheter som ikke var
tiltenkt a studere, eller mangler representanter for deler av befolkningen som er gnsket &
studere. Slike feil er vanskelig a oppdage. Det er tatt delvis hayde for dekningsfeil ved a
spesifisere at sykepleiere med autorisasjon kan delta, og det er ikke satt begrensninger
pa andre egenskaper, noe som gjer at det er rom for lite feil i utvalgstrekkingen. Det vil
veere en grad av dekningsfeil fordi undersgkelsen er sendt til postmottak i kommuner og
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sykehus, og ved at noen ikke har sendt undersgkelsen videre er det ikke alle omrader i
landet som har fatt tilgang til & delta (Eikemo & Clausen, 2012).

Utvalgsfeil er den usikkerheten knyttet til om representative deltakere som er trukket ut
i en utvalgsundersgkelse, er i forhold til den befolkningen utvalget er trukket fra
(Eikemo & Clausen, 2012). | denne studien er det ikke samlet inn data om hvor
sykepleierne jobber, det kan medfare en viss usikkerhet i forhold til om resultatene er
gyldige for alle sykepleiere i befolkningen. Det er samtidig vurdert at det er tilstrekkelig
a sparre sykepleiere om verdikongruens og turnoverintensjon, uavhengig av

arbeidsplass, for a fa svar pa problemstillingen og undersgke hypotesene.

Det var ikke mulig & male frafallsfeil da undersgkelsen ble sendt til et uvisst antall
mulige respondenter. Det ble vurdert til & vaere viktigere a fa samlet inn flest mulig svar,
fremfor & ha oversikt over antall sykepleiere som mottok undersgkelsen. Det med
bakgrunn i at helsevesenet er en presset arena pa tid; a be de som mottok undersgkelsen
om oversikt over antall ansatte sykepleiere ville medfert en tenkt sannsynlighet for at de
ikke gnsket & involvere seg i undersgkelsen. Jo stgrre utvalg man undersgker, jo mer
presise estimat far man, noe som gjer at an kommer naermere den sanne verdien
(Eberhard-Gran, 2017, s. 23). Det ble vurdert a begrense seg til et omrade i landet for &
ha kontroll pa antall mulige respondenter, men med viten om at det kan veere
utfordrende & fa et stort nok utvalg som kunne belyse problemstillingen, ble det valgt &
ikke begrense undersgkelsen til et omrade. Delvis frafall ble tatt hgyde for ved at alle
indikatorer i undersgkelsen var obligatoriske & besvare, slik at en unngikk a mangle svar
pa enkeltindikatorer (Eikemo & Clausen, 2012, s. 21).

Om indikatorene som blir benyttet faktisk maler fenomenet en er ute etter refererer til
malefeil. Det som sparres om er sosiale karakteristikker som ikke kan males direkte,
men som undersgker folks ulike sider ved livssituasjon og handlingsmenster (Eikemo &
Clausen, 2012, s. 25). Her kan feil oppsta ved at indikatorer misforstas, eller ved at
indikatorene forstas, men at respondenten gir et upresist eller galt svar. Arsaken til det
kan veare ord og begreper som kan vare vanskelige a forsta, og som gir rom for
tolkningsforskjeller (Eikemo & Clausen, 2012, s. 27). Det vil alltid veere malefeil i alle
studier. Tilfeldige malefeil kan godtas, ved at det kan veere litt for mange hgye tall og

litt for mange lave tall som jevner hverandre ut i gjennomsnitt, jamfar store talls lov.
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Store talls lov hevder at nar n (antall) gar mot uendelig gar sannsynligheten for enhver
feil mot 0 (Lind, u.a.). Systemiske malefeil derimot kan veere uheldig for validiteten, at
det blir malt noe annet enn det som er tenkt. For a redusere malefeil og forbedre
reliabilitet kan det benyttes skalaer (flere indikatorer til & male et teoretisk begrep)
fremfor enkeltindikatorer, noe som er gjort i denne studien, da alle skalaene bestar av
tre indikatorer hver (Thrane, 2018, s. 47).

Begrepet verdikongruens er kanskje ikke godt kjent for alle, og kan vaere krevende a
besvare fordi det er abstrakt. Det ble i denne studien valgt & vise noen eksempler pa hva
arbeidsverdier kan vere, i hap om a gjare det lettere for respondenten a sette seg inn i
spgrsmalet og kunne gi et svar basert pa egne vurderinger. Verdier ble beskrevet som
forhold ved jobben som skal til for & trives, og hva som er viktig for respondenten.
Konkrete eksempler pa verdier som ble nevnt var stabilitet, effektivitet, respekt,
omsorg, toleranse, fleksibilitet og statte (fra ledelse/kollegaer). Risikoen ved a gi
eksempler pa enkelte verdier kan vare a pavirke respondentens svar, og sette

begrensninger for hva den enkelte tenker at verdier er.

3.8 Statistiske analyser

De statistiske analysene benyttet i denne studien for & besvare problemstillingen er
reliabilitetsanalyse, korrelasjonsanalyse, faktoranalyse og multivariabel
regresjonsanalyse. Data er behandlet i IBM SPSS (versjon 28).

3.8.1 Reliabilitetsanalyse

Reliabilitet handler om hvor presise svar indikatorene gir, altsa skal flere uavhengige
malinger gi tilneermet identiske estimat ved hgy reliabilitet (Eberhard-Gran, 2017, s.
33). Cronbach’s alpha () benyttes for & male indre konsistens, at enkeltindikatorene i
de ulike skalaene korrelerer med hverandre, noe som indikerer at indikatorene maler det

samme underliggende fenomenet (Eberhard-Gran, 2017, s. 34).

3.8.2 Kaorrelasjonsanalyse

Pearson korrelasjonskoeffisienter (r) kan si noe om negativ eller positiv korrelasjon pa
en skala som gar fra -1 til +1. 0 angir ingen korrelasjon. Den maler styrken av den
lineeere sammenhengen mellom to variabler (Pripp, 2018). Ved en positiv korrelasjon

vil den ene variabelen ga i samme retning som den andre ved endringer. Ved negativ
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korrelasjon vil den ene variabelen ga i motsatt retning i forhold til den andre ved
endring (Turney, 2022). Korrelasjon inneberer ikke arsakssammenheng. Et eksempel er
at etter hvert som iskremsalget gker, gker ogsa antall skogbranner. Disse to hendelsene
skjer i samme periode, de forarsaker ikke hverandre (Akoglu, 2018). For a angi styrken
pa forholdet mellom variabler benyttes gjerne ord som svak/liten, medium og stor. Det
er uklart hvor et godt forhold blir til et sterkt, da styrken til Pearson r blir navngitt
forskjellig av flere forskere. Mange forskere har en tendens til & rapportere at det er en
sterk sammenheng mellom det de har testet. Men som oftest rapporteres betydningen
feil i stedet for styrken til forholdet. En statistisk signifikant korrelasjon betyr ikke
ngdvendigvis at styrken til korrelasjonen er sterk. Tolkningen av
korrelasjonskoeffisienten varierer betydelig mellom vitenskapelige forskningsomrader.
Det er ingen absolutte regler for tolkningen av deres styrke. Det bar unngas & overtolke
styrken til assosiasjoner nar resultatene skal forklares (Akoglu, 2018). For & ha et
veiledende utgangspunkt benyttes Chan et al. (2003) sin inndeling av styrke pa
korrelasjonene (Akoglu, 2018). Se tabell 2 for veiledning.

Tabell 2

Veiledende styrkeforhold korrelasjoner.

Korrelasjon Styrkeforhold

+1 -1 Perfekt
+0.9 -0.9 Veldig sterk
+0.8 -0.8 Veldig sterk
+0.7 -0.7 Moderat
+0.6 -0.6 Moderat

+0.5 -0.5 Svak
+0.4 -04 Svak
+0.3 -0.3 Svak
+0.2 -0.2 Darlig
+0.1 -0.1 Darlig

0 -0 Ingen

3.8.3 Faktoranalyse

For & kunne male fenomener som ikke er direkte malbare, finnes det ulike indikatorer
som antas & male begreper, eksempelvis & male verdikongruens som gjgres i denne
studien. Det er hensiktsmessig a undersgke hvor gode de utvalgte indikatorene er, og det

kan gjeres med en faktoranalyse (Bjerkan, 2012, s. 253). Faktoranalysen benyttes for a
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forsta korrelasjonsstrukturen i et sett av observerte variabler. Formalet er a representere
et stort antall observerte variabler ved hjelp av et mindre antall hypotetiske
underliggende variabler (Bjerkan, 2012, s. 253). Analysen danner mgnstre basert pa
korrelasjoner mellom variablene, og avdekker pa denne maten grupper av variabler som
er hgyt innbyrdes korrelerte, samtidig som de er lavt korrelerte med andre variabler
(Bjerkan, 2012, s. 253).

3.8.4 Multivariabel regresjonsanalyse

Hvis det er mer enn en uavhengig variabel i analysen kalles det multivariabel regresjon.
Effekten av en X-variabel pa Y estimeres, samtidig som det kontrolleres for effekten av
andre X-variabler. Med andre ord forsgkes det a rendyrke effekten som de uavhengige

variablene har pa den avhengige variabelen (Eikemo & Clausen, 2012, s. 91).

3.8.5 Direkte, indirekte og totale sammenhenger

| en stianalyse benyttes tre begreper for a forklare funnene; direkte, indirekte og totale
pavirkninger. Den indirekte pavirkningen skyldes at bakgrunnsvariabelen pavirker en
annen variabel, kalt formidlende variabel, som sa pavirker den avhengige variabelen. |
denne studien er det for eksempel tenkt at jobbressurser har en indirekte pavirkning pa
turnoverintensjon, gjennom den formidlende variabelen verdikongruens (se figur 2, s.
34, for et visuelt bilde av sammenhengene). Funnene presentert i resultatkapitlet vil vise
de direkte, indirekte og totale sammenhengende i studien. Direkte pavirkning gar
direkte pa den avhengige variabelen fordi den ikke skyldes noen av de andre stiene i
analysen. Totale pavirkninger er summen av de direkte og indirekte pavirkningene
(Daus & Markussen, 2020, s. 12-13).

Det grunnleggende prinsippet formulert av Wright (1934) for stianalyse er at enhver
korrelasjon mellom variabler i et nettverk av sekvensielle relasjoner kan omgjares til et
sett med direkte og indirekte effekter hvor forholdet mellom en arsaksvariabel (X) og en
avhengig variabel (YY) er mediert av en mediator (M) kan regnes ut som produktet av
stiene X -> M og M -> Y, slik at hvis rXM = .40 og rMY = .30 sa vil den indirekte
effekten av X mot Y veere lik .40 * .30 = .12 (Wolfle, 1999).

Det er to typer variabler i stimodeller; Endogene og eksogene variabler. De endogene

variablene pavirker andre variabler i modellen, mens de eksogene pavirkes ikke i
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modellen (Ringdal, 2018). | denne studien er det to eksogene variabler; jobbressurser og
jobbkrav. De endogene variablene er verdikongruens, utmattelse, engasjement og

turnoverintensjon.

3.9 Etiske refleksjoner

I trad med etiske retningslinjer fra de forskningsetiske komiteene er det innhentet
informert samtykke i forbindelse med deltakelse i denne studien (NESH, 2021). Det er
pa farste side av sparreskjema-undersgkelsen gitt informasjon om at data som samles
inn skal benyttes i en masteroppgave og til forskningsformal. Studien har veert anonym
og har ikke samlet inn personopplysninger, og det har derfor ikke veert ngdvendig a
sgke godkjenning fra Sikt, tidligere NSD/personverntjenester for forskning (Sikt, u.a.).
Sperreskjemaet er laget i det nettbaserte undersgkelsesverktgyet utviklet av
Universitetet i Oslo, Nettskjema, hvor sikkerheten for personvernet er ivaretatt (UiO,
2022).
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4 Resultater

4.1 Statistisk analyse

Data er behandlet i IBM SPSS (versjon 28). For a belyse problemstillingen er falgende
analyser utfgrt: Reliabilitetsanalyse, korrelasjonsanalyse, faktoranalyse og multivariat

regresjonsanalyse.

4.1.1 Analysemodell og sammenhenger

Studiens hovedmal er & undersgke om jobbkrav og jobbressurser har samvariasjon med
turnoverintensjon, mediert av verdikongruens. Jobbengasjement og utmattelse er ogsa
inkludert som kontrollvariabler. Se figur 2 (stimodell hypoteser, s. 34) for en visuell

presentasjon av sammenhengene som undersgkes videre med analyser.

4.2 Deskriptiv analyse

Den deskriptive analysen viser i tabell 3 korrelasjoner (Pearson r), gjennomsnitt
(means), standardavvik (standard deviation) og cronbach’s alpha (a). 95%

konfidensintervall er hentet fra vedlegg tabell 11.

4.2.1 Reliabilitet

Reliabilitet pa skalaer er mélt med Cronbach’s alpha (a). Se tabell 3 for beskrivende
statistikk og Cronbach’s alpha for hver av skalaene i denne studien. Av tabellen kan vi
se at den laveste scoren for Cronbach’s alpha er (a = .77), kollegastette. Den hgyeste
scoren er (a = .94). Det tyder pa at det indikasjoner for at indikatorene i sparreskjemaet

gir presise svar.

4.2.2 Korrelasjoner

Pearsons lineare korrelasjonskoeffisienter (r) mellom skalaene er oppgitt i tabell 3. Ut
fra veiledende styrkeforhold angitt i tabell 1 (kapittel 3.4.2) ser vi at det er ingen veldig
sterke eller moderate korrelasjoner. Svake positive korrelasjoner sees mellom
verdikongruens og kollegastatte (r = .33, 95% CI [0.26, 0.40]), tilbakemelding (r = .38,
95% CI [0.30, 0.44]) og engasjement (r = .39, 95% CI [0.32, 0.45]). Svake, negative
korrelasjoner sees mellom verdikongruens og utmattelse (r = -.22, 95% CI [-0.29, -
0.14]) og turnoverintensjon (r = -.43, 95% CI [-0.49, -0.36]).
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Turnoverintensjon har svake positive korrelasjoner med arbeidspress (r = .35, 95% CI
[0.27, 0.41]), fysiske krav (r = .30, 95% CI [0.23, 0.37]) og utmattelse (r = .48, 95% ClI
[0.42, 0.54]). Svake negative korrelasjoner sees mellom turnoverintensjon og
kollegastette (r = -.40, 95% CI [0.46, 0.33]) og engasjement (r = .51, 95% CI [0.57,
0.45]).

Engasjement har positive, svake korrelasjoner med kollegastgtte (r = .32, 95% CI [0.25,
0.39]) og tilbakemelding (r = .34, 95% CI [0.27, 0.41]). Emosjonelle krav har en svak,
positiv korrelasjon med arbeidspress (r = .47, 95% CI [0.40, 0.53]).

Tabell 3

Korrelasjoner (Pearson r), gjennomsnitt (M), standardavvik (SD), cronbach’s alpha.

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 Arbpr 3,85 0,95 .88
2 Emokr 4,06 0,87 047 .79
3 Fyskr 353 1,13 051 0.28 91

4 Aut 320 099 -0.14 -0.13 -0.20 .84

5 Kolst 431 068 -0.09 -0.07 -0.10 0.28 7

6 Tilb 2,72 011 -0.03 000 -0.01 021 0.33 .92

7 Eng 3,78 104 -009 -0.05 -016 030 032 0.34 .84

8 Utm 361 121 051 046 046 -016 -0.17 -0.10 -0.34 .86

9 Turn 282 149 035 024 030 -020 -040 -0.28 -051 048 .92

10 Value 339 106 -021 -0.11 -019 028 033 038 039 -022 -043 .94

Noter: M = Means/gjennomsnitt, SD = Standard deviation/standardavvik, tall i kursiv
pd diagonal = Cronbach’s alpha, Arbpr = Arbeidspress, Emokr = Emosjonelle krav,
Fyskr = Fysiske krav, Aut = Autonomi, Kolst = Kollegastette, Tilb = Tilbakemelding,
Eng = Jobbengasjement, Utm = Utmattelse, Turn = Turnoverintensjon, Value =

Verdikongruens

4.3 Faktoranalyse

Det er hensiktsmessig & undersgke hvor gode de utvalgte indikatorene i skalaene er, og
det kan gjegres med en faktoranalyse (Bjerkan, 2012, s. 253). Det er presentert en
faktoranalyse (se tabell 4) med rotasjonsmetode varimax med kaizer normalisasjon.
Ekstraksjonsmetode er maximum likelihood hvor antall faktorer er blitt Iast til 10 (fordi
det er 10 skalaer i studien). En rotert faktoranalyse bidrar til & fremstille resultatene

tydeligere. Alle indikatorene viste en nar perfekt tilhgrighet til sin overordnede faktor
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(se tabell 4). Alle ladninger over 0,30 er uthevet i tabell 4. Indikatorgruppene (skalaene)
samler seg tydelig, demonstrert med uthevingen. Det betyr at de valgte skalaene med

tilhgrende indikatorer maler ulike dimensjoner.

Tabell 4
Faktoranalyse med rotasjonsmetode VVarimax med Kaizer Normalisasjon.
Indikator Faktor

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Value2 0,89 -0,06 020 -0,13 -0,10 -0,05 0,09 0211 -005 0,12
Value3 0,87 -005 018 -0,16 -0,06 -0,04 0,14 013 -0,06 0,14
Valuel 0,81 -0,09 013 -0,15 -0,05 -0,03 0,17 012 -0,04 0,13
Fyskr3 ~ -0,06 08 000 007 020 0,10 001 -012 016 -0,03
Fyskr2 ~ -0,09 081 -002 o010 0219 0,10 -0,08 -0,07 0,13 0,01
Fyskr1 -005 081 005 009 0,22 0,12 -0,07 -006 013 -0,06
Tilb2 0,12 001 094 -008 001 001 009 0,07 -003 011
Tilb3 0,15 004 082 -009 001 001 014 0,08 -003 0,11
Tilbl 0,20 -0,01 o080 -008 -001 002 0,12 008 -002 0,17
Turn3 -0,17 0,12 -0,14 083 010 008 -0,20 -0,06 016 -0,20
Turn2 -0,16 11 -010 0479 0213 0,13 -0,23 -0,04 013 -0,20
Turnl -0,23 0,12 -010 0,70 018 0,10 -0,22 -0,06 026 -0,20
Arbpr2  -0,05 026 o001 o012 0,78 023 004 -0,07 014 -0,03
Arbprl  -0,07 024 -003 007 074 021 -002 -0,02 019 -0,00
Arbpr3  -0,11 022 002 015 0,72 028 -001 -0,03 016 -0,02
Emokr3 0,00 0,12 -0,01 004 020 0,77 005 -0,04 017 0,04
Emokrl -0,03 015 -000 o010 0,21 0,74 -0,05 -0,08 019 -0,06
Emokr2 -0,04 002 004 005 011 063 002 -003 0,03 -0,03
Eng2 0,10 -0,07# 0212 -0,15 002 000 089 008 -006 011
Eng3 0,21 -006 016 -026 001 006 070 015 -0,07 0,16
Engl 0,14 -001 015 -0,18 -0,02 -0,04 058 018 -0,27 0,08

Autl 0,11 -0,08 0,07 -0,0r -002 -0,0r 0,211 081 -0,06 0,14
Aut2 0,07 -0,04 003 002 001 -002 006 077 003 0,15
Aut3 0,11 -0,10 0,12 -0,06 -009 -005 0,12 0,72 -0,0/ 0,05
utm3 -0,06 01 -006 021 017 021 -0,15 -0,06 0,75 -0,06
Utml -0,02 03% -002 015 025 0,12 -0,12 -0,03 0,72 -0,05

utm2 -0,09 60,11 -001 0,17 021 045 -014 -0,03 0,62 -0,04

Kolstl 0,09 -003 0,09 -016 -001 -005 0,08 012 0,01 0,80

Kolst2 0,08 -0,01 0,08 -0,14 -002 -0,02 0,07 012 -0,07 0,76

Kolst3 0,16 -003 021 -009 -001 o001 0,213 0,11 -0,05 0,54
Noter: Ekstraksjonsmetode: Maximum Likelihood

Forkortelser for sparreskjemaets indikatorer, se tabell 5.

Vi ser at indikatorene (utml og utm2) hadde kryssladninger mot fysiske krav og

emosjonelle krav — noe som kunne forventes ut fra indikatorformuleringen til utml og
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utm2 (se tabell 5 for forklaring pa indikatorforkortelser). Hadde vi hatt flere indikatorer

enn tre per skala kunne det vert vurdert a tatt vekk indikatorer dersom de viste seg a

male like dimensjoner som andre skalaer. Det er anbefalt minst tre indikatorer per skala
(Eberhard-Gran, 2017, s. 43). Da det kun er tre indikatorer per skala, og det faktum at

utmattelse har samhgrighet med fysiske og emosjonelle krav (altsa ikke overraskende at

faktorladningen blir over 0,30), vil alle indikatorer bli inkludert i videre analyser.

Tabell 5

Oversikt forkortelser og indikatorer.

Forkortelse  Indikator

Arbprel
Arbpre2
Arbpre3
Emokrl
Emokr2
Emokr3
Fyskrl
Fyskr2
Fyskr3
Autl
Aut2
Aut3
Kolstl
Kolst2
Kolst3
Tilbl
Tilb2
Tilb3
Engl
Eng2
Eng3
Utml
Uutm?2
Utm3
Turnl
Turn2
Turn3

Valuel
Value2
Value3

Det forventes for mye av meg i lgpet av en dag

Det kreves at jeg jobber veldig hardt

Jeg er under sterkt press for & na malsettinger

Jobben min setter meg i emosjonelt vanskelige situasjoner

Jeg ma forholde meg til andres personlige problemer som en del av jobben
Jobben min er emosjonelt krevende

Jobben krever i stor grad fysisk utholdenhet

Jobben krever i stor grad fysisk styrke

Jobben krever hgy grad av fysisk innsats

Jeg har betydelig frihet nar det gjelder a bestemme hvordan jeg gjer jobben min
Jeg kan selv bestemme hvordan jeg gar frem nar jeg jobber

Jeg har betydelig uavhengighet og frihet i jobben min

Mine kolleger og jeg utgjer et godt team

Det er tillit mellom de personene jeg jobber neermest med

I min enhet utfordrer vi hverandres ideer pa en konstruktiv mate

Jeg far hyppig og kontinuerlig tilbakemelding pa hvordan jeg utfarer mitt arbeid
Jeg far jevnlig vite hva jeg har gjort bra eller kunne gjort bedre i min jobb
I min jobb far jeg klar informasjon om mine leveranser eller prestasjoner
Jeg er full av energi pa jobb

Jeg er entusiastisk i jobben min

Jeg blir inspirert av jobben min

Jeg faler meg ofte fysisk utmattet

Jeg faler meg ofte emosjonelt utmattet

Jeg faler meg ofte trott

Jeg tenker ofte pa a slutte i min ndveerende jobb

Jeg kommer til & slutte i min ndveerende jobb i lgpet av aret

Jeg vil sannsynligvis lete aktivt etter en ny jobb det neste aret
De tingene jeg verdsetter i livet er veldig lik de tingene som organisasjonen min
verdsetter

Mine personlige verdier samsvarer med organisasjonens verdier og kultur
Organisasjonens verdier og kultur passer godt til de tingene jeg verdsetter i livet
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Noter: Arbpre = Arbeidspress, Emokr = Emosjonelle krav, Fyskkr = Fysiske krav, Aut
= Autonomi, Kolst = Kollegastette, Tilb = Tilbakemelding, Eng = Jobbengasjement,
Utm = Utmattelse, Turn = Turnoverintensjon, Value = Verdikongruens

4.4 Multivariabel regresjonsanalyse

Regresjonsanalyse kan predikere en forventet verdi til en variabel basert pa en observert
verdi pa en annen variabel (Pripp, 2018). Det er utfart 4 regresjonsanalyser basert pa
stimodellen (se figur 2, s. 34). Disse er jobbkrav og jobbressurser mot den avhengige
variabelen verdikongruens (se tabell 6); jobbkrav, jobbressurser og verdikongruens mot
den avhengige variabelen jobbengasjement (se tabell 7); jobbkrav, jobbressurser og
verdikongruens mot den avhengige variabelen utmattelse (se tabell 8) og jobbkrav,
jobbressurser, jobbengasjement, utmattelse og verdikongruens mot den avhengige

variabelen turnoverintensjon (se tabell 9).

Tilbakemelding har starst betydning for verdikongruens (p = .28, 95% CI [0.20, 0.36]).
Fysiske og emosjonelle krav har ikke signifikant betydning for verdikongruens.
Modellen (se tabell 6) forklarer 24,3% av variasjonen i den avhengige variabelen,

verdikongruens.

Tabell 6
Jobbkrav og jobbressurser mot den avhengige variabelen verdikongruens.

B SE Beta t Sig.
(Constant) 1,85 0,32 5,73 <,001
Arbeidspress -0,13 0,05 -0,12 -2,77 0,01
Emo. Krav 0 0,05 0 0,08 0,94
Fysiske krav -0,07 0,04 -0,08 -1,93 0,05
Autonomi 0,14 0,04 0,14 3,6 <,001
Kollegastatte 0,26 0,06 0,18 4,59 <,001
Tilbakemelding 0,26 0,04 0,28 7,46 <,001

Noter: R®> = ,243, F = 32,15, Forkortelser: B = ustandardisert regresjonskoeffisient, SE =

standardfeil, Beta = standardisert regresjonskoeffisient, t = t-verdi, Sig. = Signifikansniva

Verdikongruens har starst betydning for jobbengasjement (p = .22, 95% CI [0.13,
0.31]). Arbeidspress og emosjonelle krav har ikke signifikant betydning for
jobbengasjement. Modellen (se tabell 7) forklarer 25,1% av variasjonen i den avhengige

variabelen, jobbengasjement.
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Tabell 7

Jobbkrav, jobbressurser og verdikongruens mot jobbengasjement.

B SE Beta t Sig.
(Constant) 1,53 0,3 5,16 <,001
Arbeidspress 0,03 0,04 0,04 0,77 0,44
Emo.krav 0,02 0,04 0,02 0,38 0,71
Fysiske krav -0,07 0,03 -0,09 -2,24 0,03
Autonomi 0,14 0,04 0,15 3,96 <,001
Kollegastatte 0,19 0,05 0,14 3,61 <,001
Tilbakemelding 0,15 0,03 0,18 4,53 <,001
Verdikongruens 0,2 0,04 0,22 5,53 <,001

Noter: R? = ,251. F = 28,7. Forkortelser: B = ustandardisert regresjonskoeffisient, SE
= standardfeil, Beta = standardisert regresjonskoeffisient, t = t-verdi, Sig. =

Signifikansniva

Arbeidspress har starst betydning for utmattelse (p = .25, 95% CI [0.17, 0.33]).
Autonomi, tilbakemelding og verdikongruens har ikke signifikant betydning for
utmattelse. Modellen (se tabell 8) forklarer 38,3% av variasjonen i den avhengige

variabelen, utmattelse.

Tabell 8

Jobbkrav, jobbressurser og verdikongruens mot utmattelse.

B SE Beta t Sig.
(Constant) 1,19 0,32 3,66 <,001
Arbeidspress 0,29 0,05 0,25 6,13 <,001
Emo. krav 0,33 0,05 0,26 7,18 <,001
Fysiske krav 0,23 0,04 0,24 6,35 <,001
Autonomi 0 0,04 0 -0,08 0,94
Kollegastatte -0,12 0,06 -0,07 -2,03 0,043
Tilbakemelding -0,05 0,04 -0,05 -1,36 0,18
Verdikongruens -0,05 0,04 -0,05 -1,34 0,18

Noter: R? = .383. F = 53,34. Forkortelser: B = ustandardisert regresjonskoeffisient, SE
= standardfeil, Beta = standardisert regresjonskoeffisient, t = t-verdi, Sig. =

Signifikansniva

Engasjement har starst betydning for turnoverintensjon (p = -.29, 95% CI [-0.37, -
0.22]). Emosjonelle og fysiske krav, autonomi og tilbakemelding har ikke signifikant
betydning for turnoverintensjon. Modellen (se tabell 9) forklarer 47% av variasjonen i

den avhengige variabelen, turnover intensjon.



Tabell 9
Jobbkrav, jobbressurser, jobbengasjement, verdikongruens og utmattelse mot

turnoverintensjon.

B SE Beta t Sig.
(Constant) 479 0,4 11,92 <,001
Arbeidspress 0,19 0,06 0,13 3,3 0,001
Emo. krav 0,05 0,06 0,03 0,84 0,4
Fysiske krav 0,05 0,05 0,04 1,02 0,31
Autonomi 0,09 0,05 0,06 1,87 0,06
Kollegastatte -0,41 0,07 -0,2 -5,99 <,001
Tilbakemelding -0,05 0,04 -0,04 -1,21 0,23
Verdikongruens -0,23 0,05 -0,17 -4,75 <,001
Engasjement -0,45 0,06 -0,29 -8,05 <,001
Utmattelse 0,29 0,05 0,23 5,69 <,001

Noter: R? = ,470. F = 59,0. Forkortelser: B = ustandardisert regresjonskoeffisient, SE
= standardfeil, Beta = standardisert regresjonskoeffisient, t = t-verdi, Sig. =

Signifikansniva

4.5 Direkte, indirekte og totale sammenhenger

Regresjonsanalysene benyttes til a fylle ut et stidiagram slik at direkte, indirekte og
totale sammenhenger kan regnes ut. Det antas at de bakenforliggende variablene som
jobbkrav og jobbressurser kan ha direkte betydning for utfallsvariabelen
(turnoverintensjon), men ogsa indirekte betydning gjennom for eksempel
verdikongruens, jobbengasjement og utmattelse. Totale pavirkninger er summen av de
direkte og indirekte pavirkningene. Merk at en total pavirkning kan veere ubetydelig, til
tross for at den direkte og/eller indirekte pavirkningen er betydelig. Det kan for
eksempel skyldes at den direkte pavirkningen er positiv og den indirekte pavirkningen

negativ, slik at disse «nuller hverandre ut» (Daus & Markussen, 2020, s. 13).

Fremfor a referere til statistiske estimater og kun statistisk signifikans vil

retningslinjene for effektstarrelser utarbeidet gjennom en samling av metaanalyser av
Gignac & Szodorai (2016) bli benyttet. | metaanalysen ble Cohen’s retningslinjer
evaluert, og da hans forslag til effektstarrelser ikke er basert pa kvantitativ analyse, og
resultater viser at hvis man fglger hans retningslinjer hvor .10, .30 og .50 er sma,
medium og store korrelasjoner, vil det kun vaere 2,7% av korrelasjonene over .50 som er

store ifglge resultatene fra metaanalysen. Derfor benyttes stagrrelsene .10, .20 og .30 som
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sma, medium og store korrelasjoner for stikoeffisientene etter Gignac og Szodorai

(2016) sine foreslatte retningslinjer.

Jobb-
engasjement

Turnover-

Verdi- . .
intensjon

kongruens

Utmattelse

Figur 3: Stidiagram med estimerte stikoeffisienter som er statistisk signifikante

Resultatene viser at jobbressursene undersgkt i denne studien, autonomi, kollegastatte
og tilbakemelding har en liten, positiv samvariasjon med verdikongruens (se figur 3).
Dette samsvarer med hypotese 1. Verdikongruens hadde positive stikoeffisienter (p)
med kollegastette (p = .18, 95% CI [0.05, 0.31]) og tilbakemelding (p = .28, 95% ClI
[0.20, 0.36]) korrelerer positivt med verdikongruens. Kollegastette viser seg a veere den
eneste av ressursene som har direkte negativ stikoeffisient med turnoverintensjon (p = -
.20, 95% CI [-0.27, -0.13]), altsa en medium samvariasjon. Nar verdikongruens er
mediator for de tre ressursene ser vi fra resultatene at det er en reduserende
samvariasjon med turnoverintensjon, med en stikoeffisient pa (p = -.17, 95% CI [-0.24,
-0.10]). Det samsvarer med hypotese 2. De totale samvariasjonene med
turnoverintensjon fra jobbressursene samlet er (p = -.49), noe som viser at de har en

stor, reduserende samvariasjon med turnoverintensjon (se tabell 10).
To av de undersgkte jobbkravene, arbeidspress (p =-.12, 95% CI [-0.21, -0.03]) og

fysiske krav (p =-.08, 95% CI [-0.17, 0.01]), hadde negative stikoeffisienter med
verdikongruens. Emosjonelle krav (p = .26, 95% CI [0.18, 0.34]) har negativ
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stikoeffisient med kun utmattelse, med en moderat samvariasjon. Emosjonelle krav har
ingen direkte pavirkning pa verdikongruens eller turnoverintensjon. Hypotese 3
stemmer delvis, da den foreslar at jobbkrav har negativ assosiasjon med
verdikongruens. Resultatene viser at ikke alle jobbkrav har negative samvariasjoner
med verdikongruens. Arbeidspress har den hgyeste stikoeffisienten pa (p = -.12, 95% ClI
[-0.21, -0.03]). Arbeidspress er den eneste av jobbkravene som har direkte samvariasjon
med turnoverintensjon. Det er en liten samvariasjon pa (p = .13, 95% CI [0.05, 0.21]).
Den totale samvariasjonen fra jobbkrav samlet pa turnoverintensjon er (p = .28), altsa

en medium, positiv samvariasjon (se tabell 10). Det betyr at hypotese 4 bekreftes.

Verdikongruens har en positiv stikoeffisient pa (p = .22, 95% CI [0.13, 0.31]), altsa en
medium samvariasjon, pa jobbengasjement. Med engasjement som mediator mellom
verdikongruens og turnoverintensjon ble en negativ, indirekte samvariasjon pa (p = -
.06) observert, noe som resulterer i at den totale samvariasjonen jobbengasjement har pa
turnoverintensjon blir (p = -.29) (se tabell 10). Det er medium negativ samvariasjon.

Dette samsvarer med hypotese 5.

Verdikongruens viser seg a ikke ha noen samvariasjon med utmattelse. Utmattelse har
en direkte, medium samvariasjon (p = .23, 95% CI [0.15, 0.31]), altsa en moderat
positiv stikoeffisient med turnoverintensjon. Hypotese 6 blir derfor avkreftet, da den
foreslo at utmattelse delvis medierte samvariasjonen mellom verdikongruens og

turnoverintensjon. Funnene tilsier at det ikke er grunnlag for hypotesen.

Samlet sett, med bade jobbkrav og jobbressurser ser vi i resultatene at verdikongruens
gir en liten, reduserende samvariasjon med turnoverintensjon. Jobbressursene har starre

positiv samvariasjon enn jobbkravene har negativ samvariasjon (se tabell 10).

Tabell 10

Direkte, indirekte og totale samvariasjoner pa turnoverintensjon

Uavhengige Direkte . .. Total

. - Indirekte samvariasjon L
variabler samvariasjon samvariasjon
Arbeidspress Algb =T= Arb - Verdi -> TI = .02 22

Arb ->Verdi ->Eng -> Tl = .01
Arb ->Utm -> Tl = .06
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Emosjonelle krav

Emo -> Utm -> Tl =-.02 -.02

Fysiske krav

Fys -> Verdi -> Tl = .01 .08
Fys -> Verdi -> Eng -> Tl = .01
Fys -> Utm -> Tl =.06

Autonomi

Aut -> Verdi -> Tl =-.02 -.07
Aut -> Verdi ->Eng -> Tl = -
.01

Aut -> Eng -> TI = -.04

Kollegastatte Koll ->TI=- Koll -> Verdi -> Eng -> Tl = - -30
.20 .01
Koll -> Verdi -> Tl =-.03
Koll -> Utm -> Tl = -.02
Koll -> Eng -> Tl =-.04
Tilbakemelding Tilb -> Verdi -> Tl =-.05 -12
Tilb -> Verdi -> Eng -> Tl = -
.02
Tilb -> Eng -> Tl =-.05
Jobbengasjement Ezgg >Tl=- Verdi -> Eng -> Tl =-.06 -.35
Utmattelse Utm -> T = 23
.23
Verdikongruens \f;rd' > Tl=- -17

Noter: Forkortelser: Arb: Arbeidspress, Verdi: Verdikongruens, TI:

Turnoverintensjon, Emo: Emosjonelle krav, Fys: Fysiske krav, Aut: Autonomi, Tilb:

Tilbakemelding, Koll: Kollegastette, Eng: Jobbengasjement, Utm: utmattelse
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5 Diskusjon

Det er gjennom arbeidet med denne studien ikke funnet andre forskningsartikler som
har benyttet verdikongruens som mediator, med de samme variablene som er inkludert
her. Det vil si de valgte jobbressursene autonomi, kollegastgtte og tilbakemelding, og de
valgte jobbkravene arbeidspress, fysiske og psykiske krav, samt kontrollvariablene
jobbengasjement og utmattelse. Det gir mulighet for a fylle ut mer kunnskap innenfor
temaet verdikongruens, og ogsa knytte teorier videre sammen. Det er flere studier som

har lignende variabler inkludert, som kan gi et visst sammenligningsgrunnlag.

5.1 Generelt

Generelt har studier vist at person-organisasjonstilpasning er negativt relatert til
turnoverintensjon (Cable & DeRue, 2002; Hoffman & Woehr, 2006; Schneider, 1987;
Verquer et al., 2003). Likevel har flere metaanalytiske studier rapportert svakere
sammenhenger mellom de to konstruksjonene (Kristof-Brown et al., 2005; Verquer et
al., 2003). En mulig forklaring pa dette svake metaanalytiske forholdet kan veere fordi
tidligere studier undersgkte den direkte koblingen mellom PO-tilpasningen og turnover,
og bekrefter dermed behovet for en mellomliggende konstruksjon som forklarer
prosessen (Memon et al., 2018). Dette samsvarer med Schaufeli & Taris (2014) som
demonstrerer nytten av en tredje variabel i JD-R-modellen. I tillegg er det gjort minimal
innsats for & studere den faktiske mekanismen til person-organisasjonstilpasning, som

sannsynligvis pavirker et individs intensjon om a slutte.

En studie foreslar en konseptuell modell som benytter engasjement som en medierende
variabel mellom person-organisasjon og turnoverintensjonen. Person-
organisasjonstilpasning (i form av verdikongruens) vil gi starre meningsfullhet og
psykologisk tilknytning, som da vil lede individer til et hgyere niva av ansattes
engasjement. | det lange lgp vil personer med et hgyere niva av engasjement trolig vaere
mindre tilbgyelige til & forlate organisasjonen (Memon et al., 2018). Modellen til
Memon et al. (2018) er basert pa sosial utvekslingsteori, som forklarer at i et gjensidig
forhold, nar et individ finner samsvar mellom hans/hennes normer og verdier med
organisasjonens normer, vil han/hun bli mer engasjert i jobben og organisasjon. Dette
tyder pa at enkeltpersoner som oppfyller sin forpliktelse overfor organisasjonen vil bli

mer engasjert og har en tendens til a bli lenger (Memon et al., 2018). Resultatene i
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denne oppgaven tyder pa at denne teorien stemmer, hvis man ser pa resultatet om at
engasjement (kontrollvariabel) som mediator mellom verdikongruens og
turnoverintensjon gir en stgrre reduksjon av turnoverintensjon (p = -.29, 95% CI [0.37,
0.22]) enn det verdikongruens gjer direkte mot turnoverintensjon (p = -.17, 95% CI [-
0.24, -0.10]).

A sette inn en tredje variabel i denne studien, verdikongruens, for & se om den medierer
forholdet mellom jobbkrav, jobbressurser og turnoverintensjon ser ut til & ha betydning
for resultatene. Ser vi pa tabell 9 viser den at det kun er arbeidspress (p = .13, 95% Cl
[0.05, 0.21]) og kollegastatte (p = -.20, 95% CI [-0.27, -0.13]) som har samvariasjon
med turnoverintensjon, de andre kravene har ingen signifikant samvariasjon. Det er
engasjement (p = -.29, 95% CI [0.37, 0.22]) som har den stgrste reduserende
samvariasjonen med turnoverintensjonen, mens kollegastette har nest starst
samvariasjon (p = -.20, 95% CI [-0.27, -0.13]), deretter har verdikongruens
samvariasjon pa (p = -.17, 95% CI [-0.24, -0.10]). Sammenlignes resultatene med figur
3 (se s. 53), som viser samvariasjonene fra jobbressurser og jobbkrav pa verdikongruens
ser vi at verdikongruens har en medierende samvariasjon. Alle jobbressursene og to av
jobbkravene har samvariasjon med verdikongruens. Uten verdikongruens som en tredje
variabel hadde det kun vert arbeidspress og kollegastatte som virket pa
turnoverintensjonen, og da arbeidspress korrelerer positivt, mens kollegastatte
korrelerer negativt blir det kun en total samvariasjon pa (p = -.07). Dermed stgttes
teorien til Schaufeli & Taris (2014) om at det er behov for en tredje variabel i JD-R-

teorien.

5.2 Jobbressurser og verdikongruens

Autonomi, tilbakemelding og kollegastatte er positivt korrelert med verdikongruens i
denne studien. Tilbakemelding er den ressursen med sterst samvariasjon med
verdikongruens (p = .28, 95% CI [0.20, 0.36]). En undersgkelse bekrefter at
tilbakemelding har effekt da sykepleiere som far mindre direkte tilbakemeldinger (fra
leger pa sykehus) begynner a fale at de passer mindre inn i organisasjonen deres (Afsar,
2016, s. 118). Det er begrenset med forskning pa sammenhengen mellom
tilbakemelding og verdikongruens. Forholdet mellom tilbakemelding og
turnoverintensjon ser ut til a veere langt mer studert. En studie viste at kvaliteten pa

tilbakemeldingene var relatert til lavere nivaer av turnoverintensjoner. Hyppige gunstige

57



tilbakemeldinger var direkte relatert til intensjoner om lavere turnover (Van
Waeyenberg et al., 2015). For utvikling blant medarbeidere bidrar tilbakemeldinger pa
ytelse til individuell og organisatorisk effektivitet. For ansatte far tilbakemeldinger om
ytelse dem til & nd et hgyere niva av forstaelse av jobbkravene deres og forbedrer deres
kunnskap og evner til a effektivt utfgre oppgaver (Lee et al., 2019, s. 258).
Jobbressurser, som tilbakemeldinger om ytelse, brukes til a «signalisere» til ansatte at
de er verdsatt og at organisasjonen bryr seg om dem (Lee et al., 2019, s. 261).

Kollegastgtte har en liten, positiv stikoeffisient med verdikongruens pa (p = .18, 95% CI
[0.05, 0.31]). Det er ikke funnet andre studier som undersgker kollegastatte i
sammenheng med verdikongruens, men kollegastatte ser ut til & ha effekt pa
arbeidsmiljget og pasientene. Resultater fra en studie om kollegastatte indikerer at
psykososial helse og sosial statte fra kollegaer er relatert til sykepleiers omsorgsevne for
pasienten og seg selv, det er derfor viktig & skape et arbeidsmiljg som holder
sykepleiere friske og fremmer samarbeid med kolleger (Lee & Pak, 2016). Chang et al.
(2006) hevdet ogsa at sykepleiere som ikke fikk statte pa jobben og som engasjerte seq i
unngaelse-/gnsketenkning og atferdsmessige anstrengelser for a unnslippe eller unnga

problemer opplevde darligere mentale helseutfall (Lim et al., 2010, s. 28).

Profesjonell autonomi er et viktig element for helsepersonell og en viktig del av et sunt
og positivt sykepleierarbeidsmilja. Bevis fra internasjonale studier har vist betydelige
nivaer av autonomi blant sykepleiere. En rekke individuelle og organisatoriske faktorer
er identifisert for & pavirke profesjonell autonomi hos sykepleiere. Individuelle variabler
kjent for & pavirke sykepleiers autonomi har inkludert: alder, ansettelsesforhold, érs
erfaring i den ndvarende jobben og utdanning. Sykepleiere som hadde et betydelig
antall ars erfaring demonstrerte hgyere autonomiscore (Labrague et al., 2019). Disse
data ble ikke samlet inn i denne studien, og kan dessverre ikke sammenlignes. Selv om
ikke denne studien kan vise til at autonomi har en vesentlig pavirkning pa
verdikongruens og engasjement har det allikevel i andre studier veert interesse for a
styrke sykepleiernes autonomi for & opprettholde sykepleiestandarder og fremme
sykepleiens profesjonalitet (Mrayyan, 2004). Videre viser forskningsfunn at autonomi
er den sterkeste prediktoren for sykepleieres jobbtilfredshet, som igjen gjor at

sykepleiere velger a bli i jobben (Mrayyan, 2004).
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Det tyder pa at arbeidsplassene kan dra nytte av gkt oppmerksomhet mot
jobbressursene, slik at de kan bidra til redusert turnoverintensjon. Det ville vare nyttig a
utvidet denne undersgkelsen for & se om andre typer jobbressurser ville hatt stgrre
samvariasjon med verdikongruens, for a gi arbeidsgivere en pekepinn pa hvor tiltak bar
plasseres. En oversiktsstudie viste at jobbtilfredshet og arbeidsmiljg var viktige faktorer
for at sykepleierne valgte a bli i jobben. Jo mer forngyde sykepleiere var med jobben
sin, jo mer sannsynlig var det at de blir i jobbene sine. @kning i lenn og godtgjarelser,
falelse av jobbsikkerhet og arbeidsmiljg var de viktigste prediktorene som pavirket
bemanning og retensjon av sykepleiere. Autonomi, karriereutviklingsmuligheter,
lederstil, profesjonell anerkjennelse, selvtillit og beslutningsmate var ogsa viktige
faktorer som spilte inn pa retensjon (Al Zamel et al., 2020).

5.3 Jobbressurser og turnoverintensjon

Funn i denne studien viser at stikoeffisienten mellom jobbressursene samlet og
turnoverintensjon er (p = -.49). Av de tre ressursene, autonomi, kollegastatte og
tilbakemelding var kollegastatte den eneste av ressursene som viste seg a ha en direkte,
moderat reduserende samvariasjon med turnoverintensjonen (p = -.20, 95% CI [-0.27, -
0.13]). Flere forskningsartikler viser til at person-
organisasjonstilpasning/verdikongruens var negativt relatert til intensjon om a forlate
jobben (Shao et al., 2018; Amos & Weathington, 2008; Moynihan & Pandey, 2008).
Disse resultatene er i samsvar med den generelle litteraturen om stress og modellen for
utbrenthet til Maslach & Leiter (1997) (Siegall & McDonald, 2004, s. 299). En annen
studie benyttet verdikongruens som mediator mellom motivasjon i offentlig tjeneste og
jobbtilfredshet. Her fant forskerne at forholdet mellom ansattes motivasjon i offentlig
tjeneste og jobbtilfredshet er mediert av i hvilken grad medarbeideren oppfatter at
verdiene hans/hennes er kongruente med verdiene til den offentlige organisasjonen han
eller hun jobber for. Denne studien antyder at det bar legges stgrre vekt pa mater
offentlige organisasjoner kan fremme verdikongruens mellom ansatte og organisasjoner
(Wright & Pandey, 2008). Selv om ikke de valgte jobbressursene i denne studien viste
til klare, store samvariasjoner ser det ut til at verdikongruens kan ha betydning for
ansattes jobbtilfredshet. En annen studie stgtter opp om at verdikongruens gir hgyere
sannsynlighet for at den ansatte forblir i en langsiktig forpliktelse med arbeidsplassen
(Moynihan & Pandey, 2008).
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5.4 Jobbkrav og verdikongruens

Arbeidspress og fysiske krav korrelerer negativt med verdikongruens. Emosjonelle krav
viste seg a ikke ha noen korrelasjon med verdikongruens. Det er ikke funnet annen
forskning som studerer sammenhengen mellom jobbkravene arbeidspress, emosjonelle
og fysiske krav og verdikongruens. Det er sma samvariasjoner, og tyder kanskje pa at
jobbkrav og verdikongruens ikke har noe sarlig betydning for hverandre. En mulig
forklaring kan vaere at jobbkravene ikke ngdvendigvis har en negativ effekt, jamfar
litteraturen om jobbkarakteristika hvor det er gkende konsensus om at noen
jobbaspekter har bade positive og negative konsekvenser (Van den Broeck et al., 2010).
Noen jobbkrav kan vaere bade energitappende og stimulerende; sistnevnte funksjon
tilskrives generelt jobbressurser. Selv om disse jobbkravene krever energi, inneholder
de ogsa potensielt gevinster. De appellerer til ansattes nysgjerrighet, kompetanse og
grundighet. Fordi de fremkaller en problemfokusert mestringsstil, vil de sannsynligvis
bidra til & na arbeidsmalene. Som sadan gir de muligheter for vekst og utvikling. Disse
jobbegenskapene har fatt betegnelsen «jobbutfordringer» og inkluderer
jobbkarakteristikker som f.eks. arbeidsbelastning, tidspress og kognitive krav (Van den
Broeck et al., 2010). Jobbkravene korrelerer i hgyere grad med utmattelse, med en
medium positiv samvariasjon fra alle de malte kravene. Dette kan tale for at det kan
lgnne seg a redusere jobbkrav for & redusere graden av utmattelse. Dette kan se ut til &

ha stagrre betydning for turnoverintensjonen.

Korrelasjonene mellom jobbkravene og verdikongruens er mindre enn for
jobbressursene og verdikongruens. Tyder det pa at jobbressurser har stgrre innvirkning
pa verdikongruens enn jobbkrav? Schaufeli & Taris (2014) viser til studier hvor
jobbressurser forsterkes, og at kravene blir motivasjon. Selv om det ikke er spesifisert i
JD-R-modellen, har for det meste negative relasjoner blitt funnet mellom jobbkrav og
jobbengasjement. Dette stemmer overens med antakelsen om at noen jobbkrav er
helseskadelige. I noen studier er det imidlertid rapportert en positiv sammenheng
mellom et bestemt jobbkrav og jobbengasjement. For eksempel arbeidsbelastning (dvs.
mengden av arbeidet) har vert positivt knyttet til handlekraft og engasjement og a lokke
fram engasjement over tid (Van den Broeck et al., 2010). Pa samme mate var kognitive
krav (dvs. mengden av vedvarende mental innsats en jobb krever) positivt relatert til
kraft og dedikasjon i studien til Bakker og hans kolleger (2005). | et forsgk pa a forklare
disse uventede resultatene, antas det blant JD-R-teoretikere at moderate nivaer av disse
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jobbkravene vil gke jobbengasjementet, og relativt lave eller hgye nivaer vil redusere

jobbengasjement (Van den Broeck et al., 2010).

5.5 Jobbkrav og turnoverintensjon

Den positive totale stikoeffisienten er (p = .28) for de tre jobbkravene samlet mot
turnoverintensjon. Dette tilsvarer en medium samvariasjon med turnoverintensjon.
Emaosjonelle krav hadde en negativ korrelasjon, mediert av utmattelse. Arbeidspress var
den eneste av jobbkravene som hadde en direkte positiv samvariasjon med
turnoverintensjon, fysiske og emosjonelle krav hadde ingen direkte samvariasjon med
turnoverintensjon. Nar verdikongruens er mediator sa blir turnoverintensjonen redusert
selv om jobbkravene reduserer verdikongruensen. Det kan forklares med at
jobbressursene utjevner effekten av jobbkravene. De emosjonelle og fysiske
jobbkravene har en liten reduserende samvariasjon med verdikongruens. En
oversiktsstudie viste at intensjon om & forlate organisasjonen for sykepleiere kan vare
forarsaket av mange faktorer som inkluderte lave nivaer av organisatorisk engasjement,
motivasjon, jobbtilfredshet, kvalitet pa arbeidslivet og demografiske faktorer. Misngye
med jobbsikkerhet og karriereutsikter, darlig behandling av ledere, og oppfatning av at
lann ikke var nok og ikke rettferdig gkte turnoverintensjonen. Videre var ogsa
samhandling med leger og sykepleiere, arbeid i ngdstilfelle, arbeid i et privat sykehus,
arbeidsorganisasjonspolitikk, hgyere utdanningsniva og deltidsarbeid relatert til hgyere
intensjon om a forlate jobben (Al Zamel et al., 2020).

5.6 Jobbengasjement

Det er grunnlag for & si at jobbengasjement delvis medierer sammenhengen mellom
verdikongruens og turnoverintensjon, da den totale samvariasjonen viser en
stikoeffisient pa (p = -.35). Turnoverintensjon gker med verdikongrunes som mediator.
Uten verdikongruens er den direkte samvariasjonen av jobbengasjement pa
turnoverintensjon (p = -.29). Andre studier har kommet frem til det samme, at
engasjement reduserer turnoverintensjonen (Wan et al., 2018; Shahpouri, 2016).
Resultatene fra en undersgkelse understatter funn i denne oppgaven ytterligere da den
viste at jobbressurser hadde en direkte og positiv innvirkning pa ansattes
jobbengasjement. Ogsa ansattes jobbengasjement hadde et direkte og positivt forhold til

deres jobbprestasjon og et direkte og negativt forhold til deres turnoverintensjon (Kim,
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2017). En studie i Taiwan undersgkte den medierende effekten til jobbengasjement
mellom person-organisasjonstilpasning og turnoverintensjon. Hvis de kognitive
verdiene til sykepleiere og organisasjonskulturen passer med sykehusets verdisystemer,
kan felles verdier legge til rette for en hgyere grad av jobbengasjement og i sin tur
redusere turnoverintensjon. Funnene tyder pa at nar sykepleiere oppfatter en passende
PO-tilpasning, undertrykkes turnoverintensjon pa grunn av stgrre jobbengasjement
(Peng et al., 2014).

| en annen studie, nar ansatte rapporterte hgy verdikongruens, var de generelt mer
forngyde med jobben sin (Amos & Weathington, 2008, s. 625). Er arbeidstakeren
engasjert i arbeidet er det noe han eller hun gnsker a vie sin tid og krefter til (Bakker et
al., 2008). Nar noen gnsker a bruke tid og krefter pa noe taler det for at den ansatte
trives, og det forventes kanskje ikke at det er tanker om 4 slutte i jobben. Dette
samsvarer med teori fra jobbkrav-ressursmodellen som sier at motivasjon oppstar
gjennom jobbressurser, som da vil fremme positive organisatoriske resultater som lavt
sykefraveer og jobbengasjement (Brauchli et al., 2013). Motivasjon og engasjement har
mye a si for hvordan man har det pa jobb, arbeidet blir lettere nar ansatte er motiverte
(Willadsen, 2020). En annen studie viste at det ikke var jobbengasjement som hadde
mest a si for turnoverintensjonen blant sykepleiere, men jobbtilfredsheten. Dette
samsvarte ifglge studien med tidligere forskning (De Simone et al., 2018). At
jobbtilfredshet korrelerer hgyere med turnoverintensjon enn jobbengasjement utelukker
ikke engasjement som en viktig faktor ogsa. De spiller begge en viktig rolle for
sykepleieres arbeidshelse og prestasjoner.

5.7 Utmattelse

Det ble ikke avdekket noen sammenheng mellom verdikongruens og utmattelse.
Utmattelse pavirker turnoverintensjonen, og blir pavirket av alle jobbkravene (positive
korrelasjoner). Kollegastgtte var den eneste jobbressursen med en liten, negativ
korrelasjon, de andre ressursene hadde ingen korrelasjon av betydning.

| andre studier (Demerouti et al., 2000; Verplanken, 2004), tyder resultatene pa at
verdikongruens kan fungere som en viktig buffer for sykepleiere mot utbrenthet og
generell misngye med jobben sin eller med livet generelt (Bao et al., 2012). Dette
samsvarer ikke med resultatene fra denne undersgkelsen, men samsvarer med

hypotesen. Det kan tale for at metoden for a undersgke verdikongruens og utmattelse
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ikke har veert god nok, eller at det kan bli andre resultater med norske sykepleiere som

respondenter.

5.8 Andre relevante emner for diskusjon

Det er undersgkt om person-organisasjonstilpasning kan generaliseres pa tvers av ulike
kulturer, og de fant at i individualistiske samfunn var individuelle verdier konsekvent
kongruente med organisasjonskulturelle verdier. Kollektivistiske samfunn derimot var
ikke like kongruente (Trevifio et al., 2020, s. 305). Norge er et land som scorer hgyt pa
individualisme (Hofstede, 2011), og denne studien om person-organisasjonstilpasning
blant norske sykepleiere viste at kollegastette og tilbakemelding hadde nesten medium
samvariasjon med verdikongruens. Den siste jobbressursen, autonomi, var ikke like
fremtredende i resultatene, og er kanskje den av ressursene som representerer
individualisme mest. En forklaring her kan vaere at sykepleie er et yrke hvor ansatte blir
sterk involvert i ulike pasient- og pargrende situasjoner. Mange har en sterk autonomi i
utevelsen av faget, og nar en kritiske hendelse oppstar, og i verste fall med dgden som
resultat, vil det pavirke den psykiske helsen (uavhengig av om hendelsen er pafart av
mennesker eller ikke). God kollegial statte er derfor vesentlig for @ komme gjennom
slike hendelser i jobben (Sagbakken, 2021).

Det er klart at tilgjengeligheten av godt utformede jobber og arbeidsforhold letter
ansattes motivasjon og reduserer stress, men hva om disse gunstige arbeidsforholdene
ikke er tilgjengelige? Ansatte kan aktivt endre utformingen av jobbene sine ved a velge
oppgaver, forhandle annerledes jobbinnhold, og & gi mening til oppgavene eller jobbene
deres (Parker & Ohly 2008). Denne prosessen av ansatte som former jobbene sine har
blitt referert til som «job crafting» (jobbutforming) (Bakker et al., 2014, s. 401). Job
crafting er definert som de fysiske og kognitive endringene individer gjer i sin oppgave
eller relasjonelle grenser. Fysiske endringer refererer til endringer i form, omfang eller
antall jobboppgaver, mens kognitive endringer refererer til  endre hvordan man ser
jobben. For en organisasjon trenger ikke jobbutforming hverken vaere bra eller darlig
(Bakker et al., 2014). Effekten avhenger av situasjon. Tims et al. (2013) definerer
jobbutforming som endringene ansatte kan gjgre med tanke pa arbeidets jobbkrav og

jobbressurser, slik at jobben tilpasses den ansattes behov, evner og preferanser.
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Det ser ut til at det de ansatte opplever som kongruens spiller en starre rolle enn de
faktiske forhold pa arbeidsplassen (Cable & Judge, 1997; Kristof, 1996). Det a vite at
det er den opplevde faktor som har mest a si, gjer det igjen sveert utfordrende a
tilrettelegge for verdikongruens pa arbeidsplassene. Det taler for at tiltakene blir
individorientert. En undersgkelse blant sykepleiere viste at det psykososiale
arbeidsmiljget ble gjort til noe privat og personlig, og ikke til organisatoriske
utfordringer som kan arbeides kollektivt med. Nar arbeidsmiljgutfordringene
individualiseres blir sykepleierne staende alene med disse utfordringene og ma finne

lasninger selv (Korsvold & Thomassen, 2018).

Resultatene fra en modell for tilpasning av person-organisasjon og organisatoriske
ansettelsesbeslutninger tyder pa at intervjuere kan vurdere samsvar mellom sgkeren og
organisasjonens verdier med betydelige nivaer av ngyaktighet, og at intervjuere
sammenligner deres oppfatning av sekernes verdier med organisasjonens verdier for &
vurdere person-organisasjonstilpasning. Resultatene antydet ogsa at intervjuernes
subjektive vurderinger av person-organisasjonsegnethet har store effekter pa
ansettelsesanbefalingene deres i forhold til konkurrerende sgkeregenskaper, og at
intervjuernes anbefalinger om ansettelse direkte pavirker organisasjoners
ansettelsesbeslutninger (Cable & Judge, 1997). Selv om intervjuere kan veere i stand til
a vurdere samsvar relativt ngyaktig mellom sgkerens og organisasjonens verdier viser
en annen studie at oppfatninger om PO-tilpasning ikke var relatert til intensjoner om a
akseptere et jobbtilbud. PO-tilpasningsoppfatninger (fer og under utvelgelsesprosessen)
var ikke relatert til faktisk jobbakseptbeslutning. Disse funnene understreker viktigheten
av a sikre at sgkere har tilstrekkelig informasjon om jobben under rekrutterings- og
utvelgelsesprosessen (Carless, 2005). Videre viste en annen studie konklusjoner om at
dersom arbeidsverdier og vurderinger av sgkerens egnethet pavirker
personellutvelgelsesprosessen, er det mer sannsynlig at de gjer det pa senere stadier nar
beslutninger om jobbtilbud tas. Arbeidsverdier og vurderinger av sgkerens egnethet ser
ut til 2 ha minimal innvirkning pa beslutninger om a beholde sgkeren for ytterligere
vurdering i tidlige stadier av utvelgelsesprosessen (Adkins et al., 1994). Dette er
interessant da det reiser sparsmal om hva det er som gjer at sgkeren beholdes for
ytterligere vurdering nar ikke verdier og egnethet har noen spesiell innvirkning i starten

av prosessen.
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Arbeidsforhold som ofte sees i sykepleieryrket er hgy arbeidsbelastning, gkte
emosjonelle krav og et hgyt niva av innblanding fra balansen mellom jobb/hverdagsliv.
Disse pavirker jobbholdninger og arbeidsresultater hos sykepleiere og er bekreftet av en
rekke studier pa tvers av spesialiseringsomrader (Labrague et al., 2020, s. 192). Graden
av turnoverintensjon og faktisk turnover blant sykepleiere er begge sterkt pavirket av
jobbegenskapene deres. Jobbkrav-ressursmodellen antyder at psykologisk stress,
intensjon om hgy turnover og misngye pa jobb er alle produkter av en bestemt
arbeidstilstand (dvs. jobbkrav og ressurser) (Taris & Schaufeli, 2015). Ved a male grad
av jobbressurser og jobbkrav pa en arbeidsplass skulle teorien tilsi at det var mulig a
forutsi turnoverintensjonen. Gjennom arbeidet med denne oppgaven er det klart at det er
en rekke komplekse sammenhenger som spiller inn, og som ikke lar teorien virke rett
frem. Tidligere studier har identifisert en rekke variabler som pavirker sykepleieres
beslutninger om enten a forlate eller forbli i bade sin naveerende stilling og yrket
generelt. Individuelle faktorer som er kjent for a fremkalle turnoverintensjon inkluderer
sykepleierens alder, utdanning, kjenn, sivilstatus og arbeidserfaring. Organisatoriske
faktorer som allerede er anerkjent som forlgpere for turnoverintensjon inkluderer
tilstedeveerelsen av teamstatte, organisasjonsstatte, jobbautonomi, tilstrekkelig
bemanning, positivt arbeidsklima og positiv rollemodellering av ledere. Sykepleieres
jobbtilfredshet er en av de viktigste driverne for sykepleieres intensjon om a enten slutte
eller forbli pa arbeidsplassen sin, og anses a vaere hovedprediktoren for faktisk turnover
(Labrague et al., 2020).

Sykepleiere er ikke agenter som passivt reagerer pa miljget, i stedet tolker og bedgmmer
de miljget sitt individuelt. Som en konsekvens kan noen sykepleiere veere mottakelige
for arbeidsmiljget sitt, mens andre ikke er det (Shao et al., 2018). Med bakgrunn i dette
ser sykepleiernes oppfatning av verdikongruens med deres organisasjoner ut til a veere
viktig. I en studie vises det at sykepleiere som erkjenner organisasjonens
verdikongruens i seg selv opplevde hgyere jobbtilfredshet, lavere falelsesmessig
utmattelse, depersonalisering og turnoverintensjon enn de som var mindre enige. Derfor
er det investerbart for arbeidsgivere a sgke strategier for & forbedre verditilpasningen
mellom organisasjonen og sykepleiere (Shao et al., 2018).

Det er i forskningslitteraturen uenigheter om turnoverintensjon kan forutsi faktisk

turnover. Funn fra en undersgkelse tyder pa at pa organisasjonsniva, er
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turnoverintensjon og faktisk turnover distinkte begreper, spadd av forskjellige sett med
variabler. Undersgkelsen konkluderer med at offentlige ledere som har i oppgave a
beholde ansatte kan fa mer igjen for a konsentrere seg om deres arbeidsplass unike
demografiske egenskaper og spesifikke ledelsespraksis, snarere enn pa deres ansattes
selvrapporterte turnoverintensjon (Cohen et al., 2016). Selv om intensjon om & slutte i
en organisasjon representerer en av de bedre prediktorene for faktisk turnoveratferd,
varierer atferden rundt turnoverintensjonen mye pa tvers av studier. En studie
argumenterer for at en arsak til variasjonen er at individer har ulike motiver for & ha en
hgy intensjon om & forlate jobben, og det er motivet som delvis star for nar intensjonen
vil manifestere seg i faktisk turnover. Forventningene ble stgttet ved at bare
intensjonene motivert av misngye med organisasjonen og dens verdier resulterte i tap av
ansatte (Vandenberg & Nelson, 1999).

5.9 Praktiske implikasjoner

Det er flere praktiske implikasjoner som kan utledes av funnene. Ledelsen

star overfor oppgaven med & ansette sykepleiere hvis verdier er kongruente med
sykehusets verdier. Resultater viser at nar sykepleiere passer bedre med organisasjonens
verdier, har de en tendens til & dele sine kunnskap og vie ekstra innsats utover sine
stillingsbeskrivelser for & fremme og implementere nye ideer og ta vare pa sine

pasienter.

Fordi verdikongruens er signifikant negativt relatert til turnoverintensjon i denne
studien, bar arbeidsgiverne for sykepleiere sgrge for at detaljer om organisasjonens
kultur presenteres sa eksplisitt som mulig ved bruk av interne publikasjoner,
lederpresentasjoner, sosialiseringsprogrammer og/eller formelle opplaringskurs for a
gke sykepleiernes opplevde verdikongruens/PO-tilpasning (Peng et al., 2014).

Ngkkelen for a redusere sykepleierutskiftningen kan veere a identifisere de tidlige
tegnene pa intensjon om a slutte, og hindre sykepleiere i a fortsette prosessen med
tankene om a slutte. Det antydes at prosessen med turnoverintensjon starter med
negative psykologiske reaksjoner fra ansatte pa deres organisasjoner og arbeid. Disse
negative responsene kan komme til uttrykk i form av misngye pa jobb og lavt

organisatorisk engasjement. Derfor vil konstant vurdering av sykepleiernes falelser for
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jobben gjare det mulig for arbeidsgivere & identifisere de farste tegnene pa

turnoverintensjon (Takase, 2010).

Det ble benyttet kvantitative forskningsmetoder for & utforske rollen til sykepleiernes
verdikongruens og turnoverintensjon i en hypotetisk modell (en medierende modell).
Andre typer kvalitative studier kan ogsa kaste lys over fenomenet verdikongruens. For
eksempel, der det er mulig, kan forskere gjennomfare strukturerte intervjuer med
ansatte som frivillig har sluttet eller forlater en organisasjon og tolke funn ut fra det.
Slike studier kan gi mer direkte innsikt i ansattes verdikongruens. Konvergensen av
slike forskningsmetoder er ngdvendig for & gke den eksterne validiteten til denne
forskningen.

5.10 Forslag til fremtidig forskning

I denne studien ble det kun brukt turnoverintensjon som avhengig variabel. Fremtidige
studier kan bruke faktisk turnover, jobbytelse og mental helse som longitudinelle data
for & bestemme forholdet mellom rollene til ulike typer tilpasning og holdnings- eller
atferdsmessige utfall.

Avhengig av i hvilken grad det er verdikongruens mellom den ansatte og
arbeidsplassen, er det foreslatt et effektivt verktay for a redusere avstanden mellom
personlige og organisatoriske verdier. Med utgangspunkt i organisasjonens evner bar
det tilrettelegges en intern og ekstern kommunikasjonsplan som sikrer representasjon av
verdier. Andre metoder for a styrke verdier kan veere at ledelsen og
organisasjonskulturen gjennomgas og justeres. En longitudinell studie anbefales for a
finne ut personlig og organisasjonsverdikongruens og dens effekt pa ansatte og
organisasjonsendringer over tid. For eksempel undersgkelse av endringer i verdiene til
person og organisasjon, endringer av personlig og organisatorisk verdikongruens,
endringer av verdikongruens mellom nyansatt og organisasjon i starten av hans/hennes
ansettelse og etter et ar foreslas verdi kongruensovervaking i organisasjonen
(Vveinhardt & Gulbovaite, 2016, s. 500).

Med bakgrunn i at rammene for masteroppgaven har satt grenser for hvor omfattende
arbeidet skal veere har for eksempel den inkluderte kontrollvariabelen utmattelse blitt
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inkludert i istedenfor utbrenthet. Det kunne veere nyttig a utfare en lignende studie med

utbrenthet, hvor det er starre rammer og muligheter for & benytte lengre sparreskjemaer.

Videre foreslas det a involvere flere jobbressurser og jobbkrav i en slik studie, for &
kartlegge tydeligere hvor ulike tiltak bgr plasseres for & redusere turnoverintensjonen.
Det ber da vaere ressurser og krav som har relasjon til sykepleieryrket, og for a finne
disse kan det vaere aktuelt a sparre sykepleierne selv. Det kan ogsa veere aktuelt a spgrre
sykepleierne om hvordan de selv mener at verdikongruens kan gkes pa en arbeidsplass,

for & oppna ytterligere kunnskap som kan benyttes i praksis.

| fremtidig forskning bar skillet mellom jobbhindringer og jobbutfordringer
tydeliggjeres, og de psykologiske prosessene de fremkaller bgr redegjeres for. Som en
tommelfingerregel; jobbfunksjoner som krever mye energi uten a gi ekstra fordeler

kan betraktes som jobbhindringer, mens jobbutfordringer gir ytterligere gunstige
resultater nar det gjelder maloppnaelse, behovstilfredshet eller velvaere (Van den Broeck
etal., 2010, s. 755).

Til slutt bar fremtidig forskning inkludere sosiodemografiske variabler, og etterspgrre
hvilken type arbeidsplass sykepleieren arbeider ved, for a undersgke likheter og
forskjeller pa de forskjellige arbeidsplassene. Kanskije gir det muligheter for a forklare
om noen organiseringer av arbeidsplassen gir hgyere eller lavere verdikongruens blant
ansatte. Dette bar settes i sammenheng med grad av turnoverintensjon for a kunne se
om verdikongruens har betydning, og i hvilken grad. Det kreves ogsa mer forskning for

a avklare hvordan organisasjonene skal gke verdikongruensen.

5.11 Begrensninger

Gjennom dette forskningsarbeidet er det behov for klargjering av begreper som benyttes
for & kunne kommunisere informasjon sa tydelig som mulig. Det ser ut til & vare en
gjenganger i mange forskningsartikler at det nevnes i konklusjonene at det oppfordres
til & benytte like begreper med samme definisjonsforstaelse for & gke
sammenligningsgrunnlaget. Etter a ha gjennomgatt litteratur om verdikongruens og
person-organisasjonstilpasning er det inntrykk av at det er sveaert mange nyanser av
begreper tilhgrende disse temaene. Til tross for rikelige funn, ulike metodiske

behandlinger og teoretiske perspektiver har forskning pa verdikonguens blitt
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fragmentert, noe som farer til forvirring om konseptets natur (Ostroff et al., 2005), gir
forvirrende empiriske resultater (Kristof-Brown et al., 2005), og gjer

sammenligning og integrering av ulike studier vanskelig. Gitt forskningen og

feltets praktiske betydning kan forskere og praktikere dra nytte av klargjere konseptet
(Bao et al., 2012, s. 4).

Det ble benyttet subjektiv maling for & operasjonalisere verdikongruens pa grunn av
dets handterbare omfang med tre indikatorer for skalaen. Andre skalaer for
verdikongruens bestar av naermere 50 indikatorer («Value theory» av Schwartz, 2012;
«Organizational Culture Profile av O’Reilly et al., 1991) noe som kunne gitt stgrre
utfordringer med a fa respondenter til a besvare/fullfgre undersgkelsen. Senere studier
kan bruke mer objektive tiltak, som maling av organisasjonsverdier fra arbeidsgiver.
Det systematiske litteratursgket avdekket et stort antall personlige og organisatoriske
verdikongruens-instrumenter med varierende innhold. I sin tur representerer dette et
viktig metodisk problem for sammenligning av resultater mellom studier og settinger
(Vveinhardt & Gulbovaite, 2014).

Litteraturen i denne oppgaven er inkludert basert pa tema, og det er derfor ikke
avgrenset til kun nordiske studier. Studier fra alle verdensdeler er representert, og det
kan derfor svekke overfarbarheten til den norske settingen. Det er ogsa inkludert
forskning fra andre yrker enn sykepleie, noe som ogsa kan pavirke tolkningene av
resultatene. Arsaken til at disse studiene er inkludert er fordi det er begrenset med
studier utfart i nordiske sammenhenger, og det antas at teorien om verdikongruens kan

veere gyldig uavhengig av verdensdel.

En tverrsnittstudie kan ha fglgende svakheter; manglende evne til & vurdere forekomst,
identifiserte assosiasjoner kan vere vanskelige a tolke og vanskelig a trekke en kausal
(arsak) slutning. Tverrsnittstudier er ofte basert pa et stort, heterogent utvalg som gjar
metoden utsatt for prgvetakingsskjevhet (Xiaofeng & Cheng, 2020). Da denne studien
har benyttet et tverrsnittsdesign, kan det ikke fullt ut tolkes arsakssammenheng mellom
de malte variablene og sykepleiernes intensjon om a slutte. Og da tverrsnittstudie kun
gir et gyeblikksbilde kan det gi andre resultater hvis undersgkelsen ble utfert pa et annet
tidspunkt.
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En metodisk begrensning er felles metodevarians, hovedkilden til malefeil og kan gi
systematiske feil pa observert korrelasjon mellom ulike mal. Studier som baserer

seg pa at all datainnsamling benytter en metode (sperreskjema), alle data kommer fra
samme kilde og malingene gjares pa et tidspunkt, er spesielt utsatt for feilkilder
(Podsakoff et al., 2003, s. 885). Denne studien benytter samme sparreskjema for alle og

er gjennomfgrt pa samme tidspunkt.
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6 Konklusjon

Basert pa tidligere forskning om verdikongruens er det ganske klare hentydninger til at
verdikongruens er viktig for sykepleieres turnoverintensjon. Opplever sykepleiere at
deres verdier samsvarer med arbeidsplassens verdier viser resultatene i denne studien at
turnoverintensjonen reduseres. Det & benytte verdikongruens som en tredje variabel i
JD-R-modellen viser seg & ha betydning, da verdikongruens medierer samvariasjonen
med turnoverintensjonen. Verdikongruens har i denne studien en moderat samvariasjon
med jobbengasjement, som igjen er med pa & redusere turnoverintensjonen.
Jobbkravene viser seg a ha liten samvariasjon med verdikongruens, mens
jobbressursene har noe positiv korrelasjon med verdikongruens. A redusere jobbkrav
kan veare gunstig for a redusere utmattelse, som igjen har en positiv samvariasjon med
turnoverintensjon. Pa dette punktet i det som er gjort av studier er det liten tvil om at
verdikongruens har betydning, men at det er fortsatt store kunnskapshull nar det gjelder

mekanismene og sammenhengene rundt verdikongruens.
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7 Vedlegg

7.1 Vedlegg 1: Spgrreskjema
Sparreskjema for hvilken samvariasjon kongruens mellom den

individuelles- og organisasjonens verdier har for turnoverintensjon

Student: Hanne Lifjeld Sgrlie
Veileder: Kjell Ivar @vergard 08.08.22

Link for nettskjema: https:/nettskjema.no/a/277514

- Jobbkrav:
o Arbeidspress (S. Gottenborg et al. 2022)
= Det forventes for mye av meg i lgpet av en dag
= Det kreves at jeg jobber veldig hardt
= Jeg er under sterkt press for & na malsettinger

o Emosjonelle krav (EBHR - revidert fra COPSOQ I1)
= Jobben min setter meg i emosjonelt vanskelige situasjoner
= Jeg ma forholde meg til andres personlige problemer som en del
av jobben
= Jobben min er emosjonelt krevende
o Fysiske krav (Work Design Questionnaire (WDQ))
= Jobben krever i stor grad fysisk utholdenhet
= Jobben krever i stor grad fysisk styrke
= Jobben krever hgy grad av fysisk innsats

- Jobbressurser: (S. Gottenborg et al., 2022)
o Autonomi
= Jeg har betydelig frihet nar det gjelder & bestemme hvordan
jeg gjer jobben min

= Jeg kan selv bestemme hvordan jeg gar frem nar jeg jobber
= Jeg har betydelig uavhengighet og frihet i jobben min

o Kollegastatte
= Mine kolleger og jeg utgjar et godt team
= Det er tillit mellom de personene jeg jobber neermest med
» | min enhet utfordrer vi hverandres ideer pa en konstruktiv
mate

o Tilbakemelding (feedback) pa arbeidet
= Jeg far hyppig og kontinuerlig tilbakemelding pa hvordan
jeg utfarer mitt arbeid
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= Jeg far jevnlig vite hva jeg har gjort bra eller kunne gjort bedre i
min jobb

= | min jobb far jeg klar informasjon om mine leveranser eller
prestasjoner.

- Jobbengasjement (S. Gottenborg et al. 2022)
o Jeg er full av energi pa jobb
o Jeg er entusiastisk i jobben min
o Jeg blir inspirert av jobben min

- Utmattelse (S. Gottenborg et al., 2022)
o Jeg faler meg ofte fysisk utmattet
o Jeg faler meg ofte emosjonelt utmattet
o Jeg faler meg ofte tratt

- Turnoverintensjon (S. Gottenborg et al., 2022)
o Jeg tenker ofte pa a slutte i min naveerende jobb
o Jeg kan komme til & slutte i min ndveerende jobb i lgpet av aret
o Jeg vil sannsynligvis lete aktivt etter en ny jobb det neste aret

- Verdikongruens / Person-organisasjon tilpasning (Cable & DeRue, 2002)
o Detingene jeg verdsetter i livet er veldig lik de tingene som
organisasjonen min verdsetter
o Mine personlige verdier samsvarer med organisasjonens verdier og
kultur
o Organisasjonens verdier og kultur passer godt til de tingene jeg
verdsetter i livet

7.2 Vedlegg 2: 95% konfidensintervall tabell

Tabell 11

Konfidensintervaller for korrelasjonene (r)

95% Confidence Intervals

(2-tailed)?
Pearson

Variabler (n Sig. Nedre @dvre

Arbpre - Emokr 0,465 <,001 0,400 0,525
Arbpre - Fyskr 0,505 <,001 0,443 0,562
Arbpre - Aut -0,135 <,001 -0,212 -0,056
Arbpre - Kolst -0,086 0,034 -0,164 -0,006
Arbpre - Tilb -0,028 0,491 -0,107 0,052
Arbpre - Eng -0,089 0,028 -0,167 -0,009
Arbpre - Utm 0,509 <,001 0,448 0,566
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Arbpre - Turn 0,346 <,001 0,274 0,414

Arbpre - Value -0,205 <,001 -0,279 -0,127
Emokr - Fyskr 0,282 <,001 0,208 0,354
Emokr - Aut -0,132 0,001 -0,209 -0,053
Emokr - Kolst -0,071 0,082 -0,149 0,009
Emokr - Tilb -0,004 0,926 -0,083 0,076
Emokr - Eng -0,050 0,216 -0,129 0,029
Emokr - Utm 0,455 <,001 0,390 0,516
Emokr - Turn 0,242 <,001 0,165 0,315
Emokr - Value -0,109 0,007 -0,187 -0,030
Fyskr - Aut -0,197 <,001 -0,273 -0,120
Fyskr - Kolst -0,100 0,014 -0,178 -0,020
Fyskr - Tilb -0,013 0,745 -0,093 0,066
Fyskr - Eng -0,160 <,001 -0,237 -0,082
Fyskr - Utm 0,457 <,001 0,391 0,517
Fyskr - Turn 0,300 <,001 0,226 0,371
Fyskr - Value -0,190 <,001 -0,266 -0,113
Aut - Kolst 0,282 <,001 0,207 0,354
Aut - Tilb 0,209 <,001 0,132 0,284
Aut - Eng 0,303 <,001 0,229 0,373
Aut - Utm -0,162 <,001 -0,239 -0,084
Aut - Turn -0,203 <,001 -0,278 -0,126
Aut - Value 0,278 <,001 0,203 0,350
Kolst - Tilb 0,330 <,001 0,257 0,399
Kolst - Eng 0,322 <,001 0,249 0,391
Kolst - Utm -0,169 <,001 -0,245 -0,091
Kolst - Turn -0,399 <,001 -0,464 -0,330
Kolst - Value 0,328 <,001 0,255 0,397
Tilb - Eng 0,341 <,001 0,269 0,410
Tilb - Utm -0,103 0,011 -0,181 -0,023
Tilb - Turn -0,283 <,001 -0,354 -0,208
Tilb - Value 0,375 <,001 0,304 0,441
Eng - Utm -0,335 <,001 -0,404 -0,263
Eng - Turn -0,509 <,001 -0,566 -0,448
Eng - Value 0,389 <,001 0,319 0,454
Utm - Turn 0,483 <,001 0,420 0,542
Utm - Value -0,217 <,001 -0,291 -0,140
Turn - Value -0,429 <,001 -0,492 -0,362

Noter: Estimering er basert pa Fisher’s r-til-z transformasjon. Arbpre =
Arbeidspress, Emokr = Emosjonelle krav, Fyskr = Fysiske krav, Aut = Autonomi,
Kolst = Kollegastgtte, Tilb = Tilbakemelding, Eng = Jobbengasjement, Utm =

Utmattelse, Value = Verdikongruens, Turn = Turnoverintensjon



