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FORORD

Som ledd i studiet Ledelse - og personalarbeid ved Hagskolen i Nord-Trgndelag har vi
gjennomfgrt en undersgkelse om arbeidsnarveer som har resultert i dette skriftlige arbeidet.
Prosjektoppgaven er et produkt av et godt samarbeid mellom oss som forfattere, og gode

innspill fra var veileder Knut Arne Hovdal.

Sist, men ikke minst vil vi rette en stor takk til vare to informanter for deres raushet og unike

bidrag - oppgaven ville ikke blitt den samme uten deres narveer!

Trondheim/Steinkjer, 27.mai 2015
Heidi A. Aurstad Synngve Hoseth
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1.0 INNLEDNING

| et intervju i SB.no (Jaerpasen, 2015) sier seksjonsleder for institusjonstjenesten i Sandefjord

Eli Hansen fglgende:
«Den viktigste oppgaven min er a gjgre det sa spennende a veere pa jobb at de ansatte
ikke har rdd til d veere borte (...). Vi ma slutte a rette all oppmerksomheten mot alle
som er syke, og heller falge opp dem som faktisk er pa jobb. Jobbe for & gke naerveeret
heller enn & minske fraveret (...). Folk skulker ikke, men dersom vi kan fa folk til &
skjgnne at de er uunnveerlige pa jobb — at deres kompetanse trengs — og serge for at
det er faglig spennende a jobbe, da blir terskelen for a veere hjemme hgyere. Man blir
ikke utbrent om man fgler at man gjer en forskjell». Som leder uttaler hun at i
prosessen med a gke arbeidsnarveret, sa gnsker hun arbeidstakere som sier fra og er
uenige, i stedet for de som aldri protesterer; «Uenighet skaper endring, og er bare

sunt sa lenge det gar pa sak og ikke person», hevder Hansen.

Vi fant Hansens vinkling interessant, nettopp fordi hun retter hovedfokus pa a gjere mer av
det som virker, fremfor & forsgke a redusere det som er ugnsket, som for eksempel skulk og
sykefravaer. Og dette er et tema som aktualiserer var oppgaves hovedanliggende;
forutsetninger for hgyt arbeidsnarveer.

1.1 Definisjoner: Hva mener vi med arbeidsnarveer, indre og ytre
forutsetninger?

Sentrale begrep i denne oppgaven er arbeidsnarveer, indre - og ytre forutsetninger. Vi vil

farst starte med & definere disse:

Arbeidsnearver defineres her som det konkrete oppmgtet pa arbeidsplassen og/ eller med
tilherende gjennomfering av arbeidsoppgaver.

Indre forutsetninger er her definert som arbeidstakerens mate a handtere seg selv og sin
arbeidshverdag pd gjennom sin indre motivasjon/ ’drive”, rolleforstaelse/holdninger og
kognitive ferdigheter/evne til oppmerksomhetsfokus i forhold til arbeidsoppgavene.

Ytre forutsetninger er her definert som de ytre rammebetingelsene (arbeidsmiljalov,
stillingsinstruks, lgnnsbetingelser o.1), organisasjonens oppbygging (organisering, strukturelle

faktorer osv) og dens fungering (ulike lederstil, generelt arbeidsmilja/-kultur etc).



1.2 Bakgrunn for undersgkelsen og valg av tema

Dette skriftlige arbeidet er en obligatorisk del av studiet Ledelse - og personalarbeid ved
Hagskolen i Nord-Trgndelag. Vi er to medstudenter som bade har gjennomfart undersgkelsen,
og skrevet prosjektoppgaven sammen. Tema ble valgt ut fra felles interesse, samt med en

malsetting om at det skulle kunne ha relevans for bade ledere og arbeidstakere.

1.2.1 Undersgkelsens formal. Presentasjon av problemstillinger og avgrensning

Formalet med denne undersgkelsen har veert a utforske fenomenet arbeidsnarveer, som et
alternativ til & forske pa for eksempel fraver. Vi var nysgjerrige pa om arbeidsnzarvearet er et
eget fenomen med sine egne dimensjoner og karakteristika lgsrevet fra grad av flaks — uflaks
og helse — uhelse/sykdom. Vi lurte ogsa pa om det var mulig a identifisere noen spesielle
kjennetegn ved arbeidstakere som har hgyt arbeidsnarver — eller ved de organisasjoner som

disse arbeidstakerne er tilknyttet.

Oppgavens overordnede mal a se naermere pa forutsetningene for hgyt arbeidsnearveer. Vi
har med dette ikke hatt som mal a finne konkrete arsaker bak hgyt sykefraveer eller hgyt
arbeidsnarver. En annen avgrensning er at vi ikke har foretatt noen
vurdering/informasjonsinnhenting vedrgrende selve utfgrelsen av arbeidsoppgavene. Det er
heller ikke foretatt noen avklaring om hvorvidt arbeidsoppgavene utfares i trad med

organisasjonens gnsker og strategimal.

1.2.2 Oppgavens disposisjon

| teoridelen vil vi gi en kort presentasjon av relevante teorier som retter seg mot samspillet
mellom individ og organisasjon, deres tilpasningsevne og dynamiske prosesser. | tillegg ser vi
pa individets muligheter for & pavirke dette samspillet. | kapittelet som omhandler
presentasjon og drgfting av funn, vil vi forsgke a integrere teori og vare egne erfaringer med
resultatene fra undersgkelsen. Inndeling av funnene vil bli presentert tematisk i henhold til det
som fremkom av analysen av datamaterialet (intervjuene) og drgftingen vil skje fortlgpende i
lys av teori. Avslutningsvis vil vi drgfte studiens gyldighet og reflektere over dens
implikasjoner, dvs. pa hvilken mate studien kan ha relevans for organisasjon/ledere som

gnsker & gke arbeidsnarveeret.



2.0 TEORETISK REFERANSERAMME,
VITENSKAPSTEORETISK STASTED OG VAR
FORFORSTAELSE

Var vitenskapsteoretiske forankring er fenomenologisk: Vi har som grunnsyn at menneskers
opplevelser gir mening for dem det gjelder. Informantenes opplevelsesverden er i sentrum, og
vi gnsker & ta deres beskrivelser pa alvor og forsgke & se fenomenet via deres blikk. Samtidig
er vi klar over at vi som undersgker fenomenet har med oss var forforstaelse, og dermed ikke
kan unnga a fargelegge betraktningene med noe av var egen menings- og fortolkningsverden.
Den ene av 0ss er utdannet revisor og jobber som leder. Den andre er utdannet psykolog og
jobbet i Psykisk Helsevern. | og med at vi kommer fra noksa ulike fagdisipliner, var vi helt fra
begynnelsen av oppmerksomme pa at dette kunne virke inn pa vare perspektiv. For a bli mer
bevisst var egen forforstaelse i far vi intervjuet informantene, skrev vi ned en side hver om

vare egne tanker om hvorfor vi selv gar pa arbeid.

3.0 FORTOLKENDE FENOMENOLOGISK METODE:
BEGRUNNELSE, BESKRIVELSE OG DRGFTING

Vi valgte et kvalitativt forskningsdesign, da vi mente at dette var den mest hensiktsmessige
maten & innhente data pa for & gi svar pa problemstillingen. Vi gnsket & utforske
meningsdimensjon i fenomenet vil gnsket a studere, og mente at kvalitativ metode var mest
egnet til & innhente fyldige og komplekse beskrivelser. Vi sa for oss muligheten for & avdekke
visse regulariteter, men ikke ngdvendigvis finne lovmessigheter. Metoden vi valgte for a
analysere datamaterialet er en fortolkende fenomenologisk analyse, som er nart knyttet til var
vitenskapsteoretiske forankring. Alle intervjuene vi gjennomfgarte ble betraktet som mgater

mellom subjekter.

3.1 Fremgangsmate: utvalgsstrategi/inklusjonskriterier

Det var flere overveielser vi matte ta far vi kunne ta fatt pa selve datainnsamlingen. Blant
annet drgftet vi valg av metode og hvordan vi skulle ga frem rent praktisk for a fa rekruttert
informanter. Vi valgte & gjennomfare undersgkelsen gjennom a intervjue to informanter som
var utvalgt pa grunnlag av at de begge kunne vise til hgyt arbeidsnarvar/hgyt fremmate pa
jobb. I praksis rekrutterte vi to personer som hadde lavt sykefraveer. Vi gnsket a fa tak i hva

de vektla i sin forstaelse av jobbnaerver for a kunne tolke betydningen av deres beskrivelser



av fenomenet. Hva angar utvalgsstrategi/inklusjonskriterier, valgte vi en pragmatisk
fremgangsmate for a rekruttere informantene. Begge brukte vi vart profesjonelle og private
nettverk for & finne noen som kunne vise til hgyt arbeidsnerver. Inklusjonskriteriet var
dermed hgyt arbeidsnaerveer. Antall informanter matte avpasses i forhold til den begrensede
tidsrammen vi hadde til radighet, og kom frem til at vi gnsket a finne to personer, ett av hvert
kjgnn. Av erfaring ryktes det fort hvem som “alltid er pa jobb/aldri sykmeldt”, og vi fikk
“napp” hos en mann og en kvinne som innfridde inklusjonskriteriet. Og vi vurderte at
utvalgsstrategien basert pa “sunn fornuft” (face validity), var tilstrekkelig med tanke pa a
sikre innhenting av troverdige data og for & kunne gi en god representasjon av fenomenet vi

gnsket & studere narmere.

3.2 Forskningsetiske aspekter ved undersgkelsen

Johannessen, Tufte og Christoffersen (2010: 89-99) skriver om forskerens etiske og juridiske
ansvar som oppstar idet forskningen direkte bergrer mennesker, for eksempel i forbindelse
med datainnsamling. Vi vurderte ikke datainnsamlingen som hverken melde - eller
konsesjonsplikting. Det ble innhentet informert samtykke fra begge informantene gjennom
samtykkeskjema (se vedlegg 1), i tillegg til at de ogsa ettertrykkelig ga sitt informerte og
frivillige samtykke i forkant av hvert intervju. Resultatene fra undersgkelsen vil bli presentert
i anonymisert form, og det vil ikke formidles informasjon som er mulig 4 tilbakefares til
enkeltpersoner i denne oppgaven. Vi har ogsa vert etisk bevisste i forhold til
giennomfaringen av intervjuprosessen, var innstilling har vert a ga varsomt frem, ved f.eks. a
unnga invaderende sparsmalsformuleringer som kunne gjare det pinlig eller ubehagelig for
informantene. Videre har utgangspunktet for intervjuene vert “positivt” vinklet — og dermed
antatt ikke av belastende karakter - i og med at informantene var rekruttert ut fra
jobbnarveaersfaktoren (ressursfokus).

3.3 Presentasjon av informantene. Datainnsamlingen/gjennomfgring av
intervjuene

Vare informanter, ”Kari” og ”Per” (anonymiserte navn), befinner seg tilnermet i samme
alderssjikt, 50 ar +/- noen ar. Begge har byttet arbeidssted i lgpet av yrkeskarrieren, og
innehar i dag mellomlederstillinger. Det som skiller dem, bortsett fra kjgnn, er at den ene
jobber innen helsesektoren og den andre innenfor gkonomi. Nar det gjelder gjennomfaringen
av intervjuene, forgikk disse pa de respektive informantenes arbeidssted, slik at det skulle

medfare minst mulig bry for dem. Vi hadde pa forhand notert oss noen stikkord (jf vedlegg 2:



intervjuguide- stikkord), men gnsket ikke at de skulle falges slavisk. Vi gnsket i starst mulig
grad a ga mest mulig apent ut, og vaere fleksible og gi informantene rom til mest mulig rike
beskrivelser av sin opplevelsesverden. Derfor startet vi med en nysgjerrig holdning helt fra
starten av hvert intervju ved rett og slett innlede med spgrsmal om hvorfor de var mye pa
arbeid. Slik gnsket vi & tilrettelegge for en mest mulig avslappet atmosfeare og naturlig flyt i
samtalen; vise at vi tok dem som ble intervjuet pa alvor, la dem beskrive sin verden og

komme med oppfalgende sparsmal ut fra det de kom med.

3.4 Analysen av datamaterialet

Det ble tatt opp lydopptak av intervjuene. Etter at begge intervjuene var gjennomfart,
transkriberte vi hvert vart intervju. Vi antok at det ville veere minst fare for misforstaelser og
ukorrekte gjengivelser av det som ble sagt dersom den som hadde intervjuet (moderator) ogsa
stod for transkriberingen. Alt datamaterialet ble anonymisert og informantene ble kalt ”Per”
og Kari”. Vi ble enige om a bruke fglgende tegnforklaringer ved transkribering av

intervjumaterialet (figur 1):

2) Angir panse i samtalen. Tallet i parentesen er lik antall sekunder pavse.

(pd en mate) Teksti parentes er en omirentlis angivelse av hva zom blir sagt, blant annet pra

ddrlig opptak, svak 1yd eller stovi omgivelzens.

<hvisker>  Angir atferdsbeskrivelser og ikke-verbal akfivitst. Brukes ogsd til 4 angi partier

med utydelip tale

Hvorfor Understreking angir at informanten legger spesielt tryidk pd aklourat disse

ordene.

“hpderator” er den som leder intervjuet:
“Komodemtor” er den andre som ikke leder mtervjuet, men som er tilstede og kan stille

oppklarende spersmdl.

Figur 1



Det ble benyttet en fenomenologisk analyse for & analysere de transkriberte tekstene for a se
om vi kunne finne mening eller mgnster i datamaterialet som kunne gi oss noe svar pa
spgrsmalene i var problemstilling. Farste del av analysen gjorde vi hver for oss, for best mulig
a dra nytte av at vi var to personer med ulik kompetanse og fagbakgrunn som skulle jobbe
med fortolkningen. Begge foretok vi flere gjennomlesninger av intervjutekstene, slik at vi
hver for oss kunne danne oss oversikt og helhetsinntrykk av de to informantenes utsagn. De
ngkkelordene og temaene som kunne si noe viktig om innholdet ble notert. | andre del av
analyseprosessen, satte vi 0ss ned sammen og foretok en gjennomgang av hovedtemaene vi
hadde funnet. Datamaterialet ble kryss-sjekket slik at vi var sikre pa & ende opp med de
tematitlene som passet best mulig med innholdet i begge intervjuene. I tillegg tok vi et nytt
blikk pa det vi hver for oss hadde skrevet ned far vi intervjuet informantene og stilte
hverandre klargjgrende spgrsmal. Innholdet i vare egne historier gjennomgikk samme
analyseprosess som det transkriberte intervjumaterialet, men i et mer forenklet format. Slik
endte vi i praksis opp med essensen fra fire forskjellige fortellinger. Datamaterialet ble lest pa
en fortolkende mate for a se om vi kunne forsta og forklare funnene fra analysen. Sorteringen
og analyseprosessen var en krevende prosess, som i praksis bestod av flere runder med
refleksjonsslgyfer - frem og tilbake. Vi vekslet fra helhetlig forstaelse til fortolkning av delene
— konteksten, samt var egen forstaelse (jf hermeneutisk sirkel), samtidig som vi forsgkte a
balansere systematikk og innlevelse. Og vi mener at fremgangsmaten vi valgte har bidratt &

kvalifisere datamaterialet.

4.0 DROFTING AV FUNN I LYS AV TEORI

Under dataanalysen fant vi to faktorer som vi klassifiserte inn i to samvirkende
naervaersfaktorer. Disse valgte vi & kalle indre- og ytre forutsetninger. Vi vil komme tilbake til
de temaene som vi fant under hver av disse faktorene underveis i draftingen av vare funn.
Men farst vil vi presentere teori som vi mener er relevant for arbeidsnerveeret, neermere

bestemt teori som bergrer samspillet mellom organisasjon og individet.

4.1 Samspillet mellom individ og organisasjon

Etter hvert som vi gikk gjennom datamaterialet, fant vi at teori om den psykologiske
kontrakten kunne veere et nyttig teoretisk utgangspunkt for a bedre forsta og belyse funnene.
Schein (1983) knytter begrepet psykologisk kontrakt til de uskrevne forventningene som til

enhver tid finnes mellom, hos hvert medlem og - leder i en organisasjon. Det finnes her bade



opplagte forventninger og mer underforstatte forventninger, og disse forventningene vil stadig

veere i utvikling.

Jacobsen og Thorsvik (2007) har ogsa skrevet om sammenhengen mellom organisasjonen og
individet. I den forbindelse uttaler de at «(...) det enkelte individ er organisasjonens viktigste
ressurs» (Jacobsen og Thorsvik, 2007: 216). Som en konsekvens av dette vil det vere en
konkurranse om a fa rekruttert riktig kompetanse, a motivere personer til a yte maksimalt for
organisasjonen og sgrge for at verdsatte medarbeidere blir vaerende i organisasjonen. Det vil
derfor fremsta som viktigere og viktigere for organisasjonene 4 tiltrekke seg de beste hodene,
og for & oppna dette, vil det i falge Jacobsen og Thorsvik vere viktig a tilrettelegge for en
variert og interessant jobb, et godt arbeidsmiljg, gode utviklingsmuligheter og god lgnn. Og
de trekker frem arbeidsoppgavene og organisasjonen som de viktigste kriteriene for valg av
arbeidsgiver. Vare informanter har ikke kommet med direkte uttalelser vedrgrende selve
rekrutteringsprosessen i forhold til den jobben de har i dag. Karrieremuligheter og lgnn, har
heller ikke fremkommet som et sentralt tema i intervjuene. Men informantene tilkjennegir
gjennomgaende at de betrakter arbeidsoppgavene som interessante, og at de jevnt over trives i
arbeidsmiljget. Sammenholdt med vare sparsmal knyttet til arbeidsneerveeret, synes det a vere
sammenfallende interesser som bade gjar at en arbeidstaker sgker seg til en organisasjon
(rekruttering) og som ogsa gjar at arbeidstakeren har et hgyt arbeidsnaerveer.

Thorsrud & Emery formulerer de 6 psykologiske jobbkravene (gjengitt i Klev og Levin,
2009) som blir til de 11 prinsippene som legges til grunn for organisering av arbeidet.
Jobbkravene kan i stor grad sies a veere noksa identiske med de krav til arbeidsmiljg som
arbeidsmiljgloven hjemler. Det gjelder krav til innhold, leering, medbestemmelse, respekt,
mulighet til helhetsoversikt og ogsa fremtidsmuligheter. Vi ser at disse kravene ogsa er
sammenfallende med de implisitte kravene individene har, og som utgjer forventningene i den

psykologiske kontrakten.

Schein (Schein, 1983) stiller spgrsmal om det er mulig a fa til en samhandling mellom de
organisasjonelle krav og arbeidstakernes behov, eller hvordan det er mulig & kompensere for
manglende samkjgring. Haire, som gjengitt i Schein (Schein, 1983) har to innfallsvinkler for a
fa utnyttet de menneskelige ressurser i organisasjonen. Dersom en betrakter arbeidsoppgaven
som en slags “fasit”, vil man ved rekruttering og endringsprosesser sgke a finne arbeidstakere

som er best tilpasset og innehar riktig kompetanse for a fylle den aktuelle stillingen. | motsatt



fall vil organisasjonen forsgke a tilpasse arbeidsoppgaven til de arbeidstakere og kompetansen

som er tilgjengelig.

Som nevnt innledningsvis kan den psykologiske kontrakten altsa ses pa som en dynamisk
prosess. Vare funn tyder pa at hgyt arbeidsnarver kan forstas som uttrykk for en godt
avpasset psykologisk kontrakt. Og analysen peker mot at fenomenet arbeidsnaervar kan ha en
selvforsterkende laeringseffekt innad i organisasjonen. Slik kan organisasjonens vitalitet
endres bade i positiv og negativ retning. Hgyt arbeidsnaervar svarer til en *vinn-vinn’-
situasjon, der den psykologiske kontrakten kontinuerlig reforhandles med godt utbytte for

bade organisasjonen og dens arbeidstakere.

For & forenkle draftingen i det fglgende, har vi valgt & systematisere var forstaelse av
sammenhengene i et diagram. Det vil bli henvist mer spesifikt til de ulike tilstandene (jfr.

Figur 2) under drgftingsbolken hvor vi vil knytte teori og funn neermere sammen.

Tilstand 1: w Tilstand 2:

Ytre forutsetninger = OK < Ytlredfor;‘set“'”g‘?“ 'kkgEK
ndre forutsetninger:
Indre forutsetninger = OK g

--> (Midlertidig) hgyt arbeidsneerveer

-->Arbeidstaker "holder ut", men vil forsgke a pavirke
organisasjonen i positiv retning

-->Behov for reforhandling av den psykologiske
--> lite behov for reforhandling kontrakten

'Vinn-Vinn' situasjon: Arbeidstager lader seg opp pa
jobb, og bidrar til a vitalisere organisasjonen

--> Stabilt hgyt arbeidsnaervaer

-->positive selvforsterkende prosesser

Arbeidsnarvaer som uttrykk for den psykologogiske kontraktens
tilstand

Tilstand 3:

Ytre forutseninger = OK Tilstand 4:
Ytre forutsetninger = ikke OK

Indre forutsetninger = ikke OK
-->Lavt arbeidsnarvear ‘ Indre forutsetninger = ikke OK

-->Behov for reforhandling av den psykologiske —-> negative selvforsterkende prosesser oppstar: Bade
Kontrakt arbeidstaker og organisasjonen drenesrs for energi-->

. Hgyt fraveer (organisasjonen star i fare for & opphgre

-->Den enkelte rbeidstaker har behov for & eksistere)--> krever omfattende endringstiltak (OU:

“pafyll"/mestringsstrategier behov for utskifting av ledere/personell?)

Figur 2: Arbeidsnaervar som uttrykk for den psykologiske kontraktens tilstand

Forklaring til figur 2:

De fire rutene er ment & illustrere hvordan fluktuasjoner i den psykologiske kontraktens tilstand oppstar, og
kommer til uttrykk i form av varierende grad av arbeidsnarveer. Figuren viser at grad av samkjgring av ytre og
indre forutsetninger kan skje gjennom en kontinuerlig reforhandling av den psykologiske kontrakten. Slik
oppstar forskjellige grader av vitalitet og produktivitet i organisasjonen som helhet. Pilene viser til at den
selvforsterkende effekten kan ga begge veier (red pil = negativ utvikling og grann pil = positiv utvikling).



Tilstand 1 er den mest optimale. Men man kan ogsa tenke seg at det oppstar et negativt forsterkende menster der
arbeidstakeren og organisasjonen ender opp i tilstand 4, slik at eksistensgrunnlaget opphgrer og organisasjonen
”der ut”. Tilstand 2 og 3 utgjgr mulighetsrom, tilstander hvor det vil veere viktig at eventuell skjevutvikling
fanges opp og reforhandling av den psykologiske kontrakten initieres.

4.2 Per og Karis fortellinger: Indre forutsetninger.

Under de indre forutsetninger fant vi tre hovedtema i de transkriberte intervjuene av ”Per” og
”Kari”. Vi valgte a kalle det ene temaet for ”helseflaks”. Det andre kalte vi ”identitet og

holdninger” og det siste ble sortert under temaet “mentale ferdigheter .

4.2.1 Tema 1: ’Helseflaks”

Det farste temaet vi valgte kom veldig tydelig frem i datamaterialet. Da vi intervjuet begge
informantene og ba dem forklare sitt hgye arbeidsneerveer, vektla bade Per og Kari szrlig
betydningen av “tilfeldige faktorer”. Kari vendte stadig tilbake til betydningen av a ha hatt
flaks med helsen:

Moderator:  Ka mein du? Ka e vektiast drsaken te at du har greidd @ hatt eit lavt
sykefraveer? At du har greid @ mett sd my pd jobb
Kari: Assd e har jo verri heldi, &£ har fatt verri fresk da (...)

Per blir ogsa stilt et direkte sparsmal knyttet til sitt hgye arbeidsneerveer:

Moderator:  Eh..Ka e det som gjer at du er my pd jobb?

Per: Det finnes sikkert mange grunner, men jeg tenker..eh..at..eh..at jeg
har..eh noe er arv da..jeg..jeg er gitt en god helse, bdde fysisk og psykisk,
tror..jeg mener jeg selv da.

Moderator:  Uhm..

Per: Eh..sdnn at det blir kanskje eh..eh sann fldsete sann..men arv og miljo tror
jeg er pa en mate en viktig arsak oppi dette her..jeg har vokst opp..eh i en
familie..som har jobbet hardt..eller pa en mdte der..eh som har veert
heldig..og som har veert lite syk..og har man veert syk sd har man pa en
mdte provd 4 gjore det beste ut av det allikevel.

Slik informantene farst beskriver det, kan det se ut som de relaterer arbeidsnerveer til
“helseflaks” eller andre ikke-valgte forhold, som for eksempel arv (gener) og oppvekstvilkar
(sosiale faktorer). Per beskriver seg selv som heldig i forhold til den helsen han er gitt.
Samtidig tilkjennegir han en holdning til sykdom som indikerer at han har gjort aktive valg i
forhold til hvordan han har handtert eventuelle sykdomsepisoder. En kan se for seg at det kan
oppsta utfordringer nar de ytre forutsetningene ikke pa plass eller er mangelfulle og den
psykologiske kontrakten settes under press. Arbeidsnarveret i en slik situasjon vil veere
avhengig av at arbeidstakerens indre forutsetninger er pa plass, og at han/hun vil forsgke a
finne en mate & handtere stresset pa. Dette kan komme i form av holdninger, og som i seg selv

kan vaere med pa a endre kulturen i organisasjonen (jfr Pers uttalelse: “og har man vert syk si



har man pa en mate prgvd a gjare det beste ut av det allikevel”), og som igjen kan fare til nye
selvforsterkende leringsspiraler. Utviklingen med tanke pa arbeidsnzarvaret kan slik sett ga i
begge retninger, bade negativ og positiv retning. Vare informanter signaliserer at de har veert
«heldige» i forhold til sin helse. Og gitt at arbeidsnarvaret er et resultat av tilfeldighetenes
spill, ville de trolig havnet i rute 2 i figur 2, uten & ha gjort noen sarlige bestrebelser for det.
Men sparsmalet er om Per og Kari virkelig har hatt «flaks», eller om de selv mentalt sett har
ledet seg selv mot et tilnaermet 100 % arbeidsnarveer. Vare funn tyder pa at det kan skje en
mer ubevisst form for pavirkning, der individets med sine indre forutsetninger/egenskaper er
med pa a pavirke omgivelsene. Begge informantene tilskriver sitt hgye arbeidsnaerveer som et
resultat av tilfeldigheter (’jeg har vert heldig...”), men i datamaterialet er det pafallende hvor
hay evne de begge er i stand til 4 ta riktige valg gjennom bevisst styring av sitt

oppmerksomhetsfokus som en mental mestringsstrategi.

Og uten & kunne bevise det, sa er det nzrliggende & anta at de gode indre forutsetningene kan
bergre helseaspektet. Og i den grad det er vurderes gjennomfgarbart, vil arbeidsnarvearet veere
et hyppigere valgt alternativ hos individ med slike gode indre forutsetninger. Man kan tenke
seg at sykdom i disse tilfellene handteres som et forhold som ma tas hensyn til, men at
sykdom tillegges mer perifer betydning hos slike individers livsverden. Det som oppleves som
tilfeldig "helseflaks” er slik sett ikke bare et uttrykk for hvordan individet "har det”
(frisk/syk), men ogsa hvordan han/hun tar det” (velger 4 forholde seg til sykdom). Ser vi pa
figuren (jfr figur 2) er det ut fra dette resonnementet naturlig at begge vare informanter
befinner seg i rute 1 og 2, siden de begge ble selektert ut fra at de kunne vise til hgyt

arbeidsnarver (begge informantene har jo de indre forutsetningene pa plass).

4.2.2 Tema 2: Identitet og holdninger

Per beskriver at han har vokst opp med foreldre som har jobbet og statt pa, og at han derfor
har med seg et ”sett med verdier”, som han ogsa mener at han har overfert til generasjonen

under seg. Han blir bedt om & utdype hva disse verdiene bestar av:

Per: .Nei..jeg har pd en mdte..jeg har leert at man skal gjere arbeidet sitt da..
Moderator:  Ja
Per: Nei..jeg har pd en mdte vokst opp med det, sant at det er pa en mate ikke

noe..det skal gode grunner til for ikke & gjore det..og..sénn i forhold
til..eh..det er litt av respekt ovenfor mamma og pappa ogsa da..

Moderator: . ja..
Per: ..som har, som har pd en mate..eh gitt meg det settet med verdien som jeg
har

10



For Per ser det ut til at oppveksten med foreldrene som rollemodeller har formet den
identiteten han har som arbeidstaker. Og han synes a veere bevisst pa at han har integrert
overbevisningen om at det er viktig a gjere sin plikt som en del av sitt verdisystem. Fravikelse
av denne standarden ville trolig vert a trampe pa de verdiene som ble gitt ham som en slags
’sosial arv”. Det er tydelig at Per bevisst ensker a viderefore disse verdierene. Foreldre
innehar pa mange mater en ledelsesrolle ovenfor sine barn, og betydningen av livserfaring og

slike gode ledermodeller kan veere en betydningsfull arv.

Jacobsen og Thorsvik (Jacobsen og Thorsvik, 2007:383) illustrerer tre ledelsesnivaer i
organisasjonen; det institusjonelle nivaet der toppledelsen sitter; det administrative nivaet der
mellomlederne som har et overordnet ansvar for enkelte avdelinger og omrader innen
organisasjonen befinner seg, og det operative nivaet der vi har lederne som har den daglige
oppfalgingen av kjerneaktivitetene. Nar vi ser pa informantene, sa er de begge ledere som i
stor grad har ansvar pa det nederste lederleddet. Ledere vil pa dette nivaet bade veere faglige
styrende, samtidig som sosiale ferdigheter vil veere viktig for a kunne stette, oppmuntre og
motivere medarbeiderne. Ledere i slike posisjoner jobber ofte tett pa sine medarbeidere. Det
vil derfor vaere av avgjgrende betydning at lederne selv er motiverte og kan fremsta som gode
rollefigurer i forhold til arbeidstakerne som befinner seg under. Jacobsen og Thorsvik
(Jacobsen og Thorsvik, 2007) snakker om rollen som “anferer” som en av flere
interpersonelle roller som en leder kan ha. De interpersonelle rollene er roller som dreier seg
om kontakt med andre mennesker, blant annet ved & vere en foregangsperson i sin opptreden.
Dersom en leder lykkes i & inspirere og motivere sine ansatte, sa vil muligheten til & oppna
organisasjonens mal gke. Og en leder som lykkes i & kontinuere sin motiverende
rolleutgvelse, samtidig som han har et hgyt arbeidsnarveer, vil ogsa kunne veere i posisjon til a

motivere sine ansatte til et heyt arbeidsnaerveer.

Ser vi pa tilstand 3 i vart diagram (jf figur 2) skildres en tilstand der de indre forutsetningene
ikke er pa plass, men ytre forutsetningene er gode. | en slik situasjon har organisasjonen/leder
besgrget at de gode rammene er pa plass. Dersom lederen fanger opp skjevutvikling
(arbeidsnarveeret synker) bgr han ta ansvar for a aktualisere en reforhandling av den
psykologiske kontrakten. Kanskje kan det vaere ngdvendig at arbeidstaker tilbys egenutvikling
for eksempel via coaching (som vil fgre til endring pa arbeidstakerens indre niva). | denne
sammenhengen er det ogsa viktig & huske at indre og ytre forutsetninger ikke er statiske
faktorer. Individet har iboende drivkrefter som gjar at de sgker tilfredsstillelse av det som
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Jacobsen og Thorsvik omtaler som de psykologiske jobbkravene (Jacobsen og Thorsvik,
2007). Falger man dette til sitt ytterpunkt, kan de ansatte i en organisasjon ble drevet mot &
forlate arbeidsforholdet. I ytterste konsekvens vil organisasjonens eksistensgrunnlag bli truet,
og fore til at organisasjonen “der ut” (jfr figur 2; tilstand 4). Vart utvalg kan sies a vere
skjevt, da vare informanter i utgangspunktet befinner seg pa “’plussiden”. Vare informanter
synes 0gsa a veere gitt noe gratis fra barnsben av, f.eks. i form av gode verdier og holdninger.
Men ved bl.a. & benytte seg av Hersey og Blanchards ledelsesteori (som gjengitt i Jacobsen og
Thorsvik, 2007), eksisterer det altsa en mulighet for at ledere kan tilpasse sin lederstil i
forhold til ansattes indre forutsetninger, og saledes bevege ansatte til mer ansvarliggjering,

samt bedring av deres indre forutsetninger.

4.2.3 Tema 3: Mentale ferdigheter

| tillegg til informantenes umiddelbare opplevelse av tilfeldig flaks med helsa og mer eller
mindre tilfeldig ervervede holdninger og verdier, beskrev de hvordan de tok i bruk mentale
ferdigheter. og evnen til & takle ubehag under tema 3, som vi valgte a kalle “mentale

ferdigheter ”. Tema 3 sorterer ogsa under det farste hovedtemaet, dvs. indre forutsetninger.

Halvveis ut i intervjuet kommer det frem at det ikke til enhver tid har veaert “rosenredt” pa
jobb, men at Kari allikevel har klart & sta i jobben.

Moderator: Men va du heldi ferdi du berga oinna eiller va du taktisk smart da?
Kari: Ingen av delen. Fer e klare da a si fra hvis det e nakka. Eh..Det e ndkka
med at ein md veelg sine kampa.
Kari ser ikke pa seg selv som en konfliktsky person, men det kan se ut som hun tar bevisste
valg ifht hva hun velger engasjere seg i pa arbeid. Slik sett virker det som hun gjer en aktiv

prioritering i forhold til hva hun bruker sin mentale energi pa.

Schein (Schein, 1983) referer til at makt og autoritet er midler som organisasjonen kan
handheve. Legitim makt kan brukes, enten gjennom at beslutninger tas pa grunnlag av
retningslinjer/regler i organisasjonen eller ved at de gjennomfgres som en del av et akseptert
system. For at medlemmene i organisasjonen skal finne seg til rette og fale at den
psykologiske kontrakten er oppfylt, sa ma de se muligheter for & pavirke egen situasjon. Uten
denne muligheten vil medlemmene «sabotere» organisasjonen og sannsynligvis drives mot a
sgke seg bort fra arbeidsforholdet. Vi benyttet den psykologiske kontrakten, for a illustrere

vare funn. Og i lys av denne sa vi at det eksisterte en dynamikk hva angikk informantenes
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forhold til organisasjonen. Informantene ga uttrykk for at det har vaert bade korte og lengre
tidsperioder med utfordringer knyttet til bade dem personlig, men ogsa i perioder med
utfordringer innad i organisasjonen. Det ble derfor interessant & kunne sammenholde den
dynamikken vi fant i intervjumaterialet med relevant teori og litteratur. Ut fra det vi fant i
intervjuene sa vi at dersom de ytre forutsetninger ble vurdert som bra nok eller i pluss’ (for
eksempel god struktur og interessante arbeidsoppgaver) og de indre forutsetningene ogsa var
OK, var det belegg for & kunne si at tilstanden gjenspeilte en optimalt forhandlet psykologisk
kontrakt.

Per beskriver at balansegangen mellom arbeid og privatliv er viktig, og en velfungerende
arbeidsplass gir pafyll ogsa privat. | den grad vare informanter sliter med motivasjon og
pafyll, sa vil de gode ytre forutsetningene veaere med & holde dem innenfor rute 1 (se figur 2).
Det virker som Per mener det er mulig & velge tid og arena for sine bekymringer. Det kommer
ogsa frem at jobben i seg selv gir pafyll for Per:

Per: <bryter inn> Aldri veert borte pga noen ting da uansett hva veert gjennom
sa har jobben veert en styrke tenker jeg..altsd det pd en mate kunne
brekk av..ehm..eh..private..eh triste tankerrekka da med @ gd pd jobb har
bestandig veert en, et pafyll for meg d..eh..ja

Nar vi skal analysere narvarsfaktorer, blir det naturlig & komme inn pa human-resource-
tenkningen. Bolman og Deal (Bolman og Deal, 2009:150) uttaler at basisen for human-
resource tankegangen kan oppsummeres i noen fa punkter: For det farste har organisasjonen
som oppgave a realisere menneskenes behov. Sett i forhold til det gnskede
«arbeidsnaerveeret», kan det veere slik at arbeidstakere som far realisert sine behov pa
arbeidsplassen, vil ha en hgy tilstedeveerelse pa arbeidet dersom man baserer seg pa denne
teorien. Human-resource perspektivet bygger ogsa pa at det er et gjensidig
avhengighetsforhold mellom enkeltmennesket og organisasjonen, slik at et arbeidsnerveer vil
medfgre at organisasjonen far tilgang pa utviklingsvillig arbeidskraft. Som motytelse far
arbeidstakeren tilgang til a fa inntektsopptjening og egenutvikling. Slik eksisterer det en
gjensidig “’vinn-vinn”- situasjon nar bytteforholdet oppfattes som godt for begge parter.
Dersom arbeidstakeren oppfatter at arbeidet er meningsfylt og tilfredsstillende, sa vil ogsa
organisasjonen ha en tilstedeveerelse av energiske arbeidstakere pa jobb. Nettopp dette
bekrefter vare intervjukandidater nar de sier at arbeidet gir pafyll, og opplever jobben som en

arena der en kan parkere” private problemer og fa pafyll. Bolman og Deal (Bolman og Deal,
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2009) hevder ogsa at dersom en slik «byttehandel» ikke er til stede, vil dette medfare at

arbeidstakeren og/eller organisasjonen vil ta skade av dette.

Per kommer inn pa erfaringens betydning for at han har opparbeidet seg visse mentale
ferdigheter.

Jo, men det tror jeg, det er ikke en ting, det tror jeg ma..eh det er fordi
at jeg har blitt s gammel som jeg er nd, og pd en mdte veert gjennom sa
mange ting bade privat og litt pd. Nei altsa pa jobb, og sd litt privat da,
sant, som gjer at, at eh..at jeg har sett etter mater d mestre tankene

mine pa
Moderator:  Sa det handler ogsd om @ faktisk kunne trene noen mentale muskler
Per: Ja mye det har veert det for meg ja
Moderator:  Ja
Per: Ja, ja ogsa det pa en mate nar jeg endelig har klart @ sagt til meg selv og

tenkt at eh, skjenne at, det gikk over. Heller akseptere at det er
vanskelig nd, og at det gar over, og samme med hvis du vakner. Akseptere
at, at ja vel sd ligger jeg her i to timer og sd er det morgen sd er det greit
sd da har jeg ofte, bare nar pa en mate tenkt den tanken sd har e duppet
av igjen, sant
Helt mot slutten av intervjuet forteller Per at han opplevde god nytte av @ motta regelmessig
oppfelging fra coach som gikk over noen ar. Klev og Levin (2009) omtaler 360 grader
tilbakemelding «(...) som en strukturert form for tilbakemelding til en leder fra
vedkommendes viktigste relasjoner». «ldeen er at lederen pa denne maten vil fa bedre
utgangspunkt for a starte en refleksjonsprosess og dialog om hvordan andre omfatter hans
eller hennes adferd, hvorfor adferden blir oppfattet slik, og saledes kunne arbeide systematisk
med hensyn til utfordringer eller utviklingsensker» (Klev og Levin, 2009: 196). Dersom en
organisasjon har ledere som fungerer godt i forhold til sine underordnede, sideordnede og
overordnede ledere, sa vil dette vaere med pa a gi et bilde av en organisasjon som har et godt
arbeidsmiljg. Men Klev og Levin papeker i tillegg til dette at en slik tilbakemelding ogsa er en
maling av intensjoner og relasjoner, og ikke bare lederatferd. Dersom en organisasjon greier a
benytte seg av denne typen tilbakemeldinger pa en god og konstruktiv mate, vil dette kunne
veere med pa a endre/forbedre lederatferd. Vare informanter er ogsa klare pa at lederatferd er
en av faktorene som gjer at det er greit 4 ga pa arbeid. Samtidig sa har ett av vare informanter
selv benyttet seg av slike tilbakemeldinger i form av coaching og gir klart uttrykk for at dette
har gjort han er blitt mer reflektert. Klev og Levin (Klev og Levin, 2009) viser til coaching
som laerende praksis. Det papekes at «(...) det er relasjonen og interaksjonen mellom den som
blir coachet, og verden ute i organisasjonen som er relevant i samtalen» (Klev og Levin, 2009:

207) . Coaching er bl.a. bygd opp rundt gjentagende samtaler. Var informant viser til at han
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oppfattet samtalene som profesjonelle, og anga at fordelen var at disse samtalene hadde

foregatt utenom arbeidsmiljget, dvs med avstand til arbeidsplassen.

Klev og Levin fokuserer ogsa pa at coachingen som en samskapt leeringsmodell der den som
blir coachet og organisasjonen kan ses pa som deler av samme sak. En utvikling er avhengig
av at endring av den coachedes lederstil ogsa ma implementeres og synliggjeres i
organisasjonen, og at samtalene ogsa ma ha fokus pa hvordan utviklingen kan tas inn i
konkrete arbeidsomrader. Men dersom en slik coaching skal veere til gode for virksomheten,
papeker Klev og Levin at det ma veere en felles forstaelse for den coachede lederen og
organisasjonen i forhold til hvor man vil. Samtidig sa vil det vaere et mal med coaching at det
skapes «en kontinuerlig leeringsspiral i utviklingsprosessen». Klev og Levin (Klev og Levin,
2012:72) omtaler den samskapte laeringsmodellen som en systematisert og strukturert
leeringsprosess der alle aktarer er med i samme leeringsprosess med lederen som en integrert
aktar. Slik vi forstar det skal denne laeringsprosessen veere en bidragsyter, som gjennom
kobling av kunnskapsutvikling og handlinger gir lgsninger pa konkrete problemstillinger. I en
organisasjon der det er etablert slike prosesser som tas i bruk ved behov, sa vil det kunne tas
tak i de fleste problemer, og organisasjonen med sine ansatte vil optimalt sett ikke ha store
problemer som det ikke tas tak i. Vi far ikke sa mye innblikk i hvordan var informant
oppfatter sin organisasjons evne til a ta denne leringsprosessen med inn i organisasjonen.
Men vi det er rimelig & anta at nar coach benyttes over tid, vil det medfare at leeringsverdien
omsettes inn i/verdsettes i arbeidet, og dermed bidrar til & optimalisere den psykologiske

kontrakten.

4.3 Per og Karis fortellinger: Ytre forutsetninger

Vi minner om at de ytre forutsetningene av arbeidsnarveret er beskrevet ut fra informantens
subjektive opplevelse, dvs. hvordan de oppfatter forholdene pa jobben og arbeidet i seg selv.
Det fjerde hovedtemaet vi fant i datamaterialet omhandler arbeidsoppgavene og det

psykososiale arbeidsmiljget.

4.3.1 Tema 4: Arbeidet i seg selv og forhold pa arbeidet
Kari setter ogsa ord pa hva som ligger til grunn for at hun trives med i det sosiale fellesskapet
pa jobb:

Kari: Ja, det e nd trivelig pa jobb. Jobbe nd sammen med trivelige folk. Vi har
det nd arti pd jobb. My arti pd jobb. A Ieere n@ my & givende jobb, sjel om
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det gdr litt opp @ ned i stubban sa e det no. Det e my flinke folkiii
bransjen her a.
Moderator:  mhm.
Kari: Det e alltid nd nytt @ ha med sce.
Arbeidsplassen tilbyr et sosialt fellesskap som i seg selv gir Kari arbeidsglede. Selve jobben
oppleves meningsfull og et godt fagmilje gir mulighet for a tilegne seg kunnskap. Det virker
ogsa som Kari far fylt behovet for bade variasjon og mestringsfalelse i arbeidet sitt. Det
skinner gjennom at Kari klarer a vedlikeholde arbeidsgleden, selv nar ikke alt er stabilt bra.
Per beskriver sin holdning til skillet mellom jobb versus privatliv:
Per: Gjor jeg ikke det, men, men tenker at man har ja en liten forpliktelse, til
&..til @ skille i mellom privatliv og jobb, ndr man e pd jobb da. Man kan ikke
dra med seg alle sorger og bekymringer, hvis man har det, inn her.
Som et ledd i & analysere arbeidsnarvaret, kan man ogsa ta utgangspunkt i
arbeidsmiljglovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljg (Aml. 2005, 8 4-1, nr. 1, 1.
punktum). Benson uttaler at forsvarlighetskravet ikke bare skal forhindre et negativt
arbeidsmiljg, men ogsa bidra til a skape et positivt arbeidsmiljg (Benson, 2008: 115). Benson
sier ogsa at det er lannsomt a ha friske og tilfredse arbeidstakere pga. disse yter mer og bedre.
For & skape dette arbeidsmiljg har mange virksomheter inngatt 1A-avtaler og bidratt til ulike
former for trening i og utenfor arbeidstida. Arbeidsmiljgloven (Aml, 2005, 84-2, nr. 2,
bokstav a) hjemler ogsa plikten for arbeidsgiver til & legge til rette for faglig og personlig
utvikling gjennom sitt arbeid. Informantene er ogsa klare pa at arbeidsplassen for dem er en
arena der de har et meningsfylt arbeid der evner og kompetanse blir utfordret. Dette kan ogsa
linkes til arbeidsmiljgloven (Aml., 2005, 8§ 4-2, nr. 2, bokstav b). Denne bestemmelsen sier at
det skal ligge en personlig organisering og tilretteleggelse nar arbeidstakers arbeidsevne,
kyndighet, alder o.1. hensyntas. | falge Benson ma arbeidsgiver akseptere en viss variasjon i
arbeidseffektivitet gjennom et helt arbeidsliv. Arbeidsmiljgloven (Aml. 2005, § 4-2, nr 2,
bokstav c-e) hjemler ogsa en plikt for arbeidsgiver til & sarge for muligheter for
selvbestemmelse, innflytelse og faglig ansvar. Samtidig skal det veere mulighet for variasjon
og helhetlig innsyn i arbeidsoperasjonene. Det skal ogsa gis informasjon og opplaring nar det
er snakk om nye eller endrede oppgaver. Informantene er helt klare pa de trives med
arbeidsoppgavene sine og faler stort sett en mestring av disse. | dette ligger ogsa en indirekte
oppfyllelse av arbeidsmiljgloven for disse arbeidstakerne. Benson viser ogsa til det
psykososiale miljget og arbeidsmiljgloven (Aml., 2005, § 4-3) som regulerer dette. | loven

hjemles en plikt for arbeidstaker til 4 tilrettelegge for at arbeidstakers integritet og verdighet
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tas vare pa. For a kunne trives pa arbeid, sa er det svart viktig at vi som arbeidstakere faler
oss vel og at vi ikke blir tvunget til & utfare arbeid eller vare i situasjoner som medfarer at vi
foler oss trakket pa eller sett ned pa. En oppfyllelse av arbeidsmiljgloven gir arbeidsplassen
noen minstekriterier som ma vaere oppfylt. Vare informanter gir tilbakemelding pa at nar at
disse faktorene (som omtalt i arbeidsmiljgloven) er ivaretatt, sa bidrar dette som positive
forhold og de holder seg friske og er i stand til & dra pa arbeid. Lederfunksjon gir pa de fleste
arbeidsplasser ogsa god muligheter til variasjon, samt mulighet for & fa et helhetlig syn pa alle
de oppgavene som skal lgses innenfor hvert sitt arbeidsomrade. Samtidig er det arbeidsgiver
som skal sgrge for at lov og forskrifter blir fulgt pa arbeidsplassen, og der har alle ledere et
medansvar for sitt arbeidsomrade. Samtidig hjemler arbeidsmiljgloven en medvirkningsplikt
for arbeidstakeren til arbeidsmiljget pa arbeidsplassen. | intervjuet med Kari beskriver hun
senere i intervjuet at de ytre forutsetningene ikke har veert fullt pa plass til en hver tid. Men
ndr hun forteller om at hun “klarer 4 si fra dersom det er noe”, sa blir det tydelig at hun har et
(implisitt) gnske om a bevege ogsa organisasjonen og de ytre forutsetningene over til rute 1
(se figur 2) samtidig fremgar det at hun (midlertidig) er i stand til & fungere, ogsa i perioder
der de ytre forutsetningene kan vere darlige. Og det er ogsa tydelig at hun mestrer dette uten
at hun dras med i negative prosesser. Slik kan hun unnga at det mentale energinivaet tappes.
Det kan synes som om begge informantene er svart bevisste pa egen tankegang, 0gsa i
forhold til sin egendefinerte etiske plikt til a ta tak i egen situasjon og pavirke eget

arbeidsmiljg. Slik sett kan man si at arbeidsmiljgloven blir selvoppfyllende.

For ordens skyld kan vi legge til at i rute 4 i vart diagram (jfr figur 2) er det et underskudd
bade i forhold tilde indre og de ytre forutsetningene. I et slikt tilstandsbilde fremstar
arbeidsnaerveer ikke som et attraktivt valg. Motivasjonen uteblir siden det skorter pa
incitament pa alle hold. Vare informanter har et sapass bevisst valg hva angar sine verdier, at
en vil anta at pa det tidspunktet at de innser at de er i ferd med a tape sine verdier og
holdninger i en organisasjon som ikke fungerer, sa vil de sannsynligvis sgrge for a fjerne seg
fra denne organisasjonen og heller bruke sin egen energi pa a bytte over til en organisasjon
som verdsetter og far frem det beste i dem igjen. En organisasjon som mangler de ytre
forutsetningene, og som heller ikke har ansatte med gode indre forutsetninger, vil ikke bare ha
store problemer ifht arbeidsnarveeret, men ogsa ha store utfordringer med a overleve i

lengden.
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4.4 Egenprodusert datamateriale: Heidi og Synngves fortellinger

Begge forfatterne av denne oppgaven kan vise til hgy grad av jobbnarvaer. Og under analyse
av vare egne fortellinger om vart jobbnaerveer, ble det tydelig at det var mye overlapp med det
vi fant hos Per og Kari (jf. de fire undertemaene som kom ut av den ovenstaende
dataanalysen). Vi hadde imidlertid ikke forventet oss at informantene i sa stor grad vektla

flaks med helsen.

Det var spesielt fellestrekk som kom tydelig frem da vi (Heidi og Synngve) stilte hverandre
utdypende spersmal til det som vi hver for oss hadde skrevet ned. Begge beskrev arbeidet som
en arena der man bevisst fokuserte oppmerksomheten pa jobboppgavene i det man kom pa
jobb, og at personlige bekymringer ble satt pa hold. Den ene beskrev at hun pleier a gjgre et
bevisst valg nar det gjelder a passe pa og ikke slgse med energien. Dette gjorde hun gjennom
& parkere bekymringer”. Den andre la for dagen en tilsvarende holdning gjennom utsagnet
alt til sin tid”, og beskrev at hun var bevisst pa a skille mellom hva som er hensiktsmessig &
operere pa i tankeverden mens hun var pa jobb. Denne evnen til bevisst a velge sitt
oppmerksomhetsfokus og ikke bli for distrahert av ubehaglige tanker og falelser, synes a vere
den mest fremstaende fellesnevneren ikke bare for informantene. Oppmerksom
tilstedevaerelse fremkom ogsa som en mental ferdighet som vi (Synngve og Heidi) selv ogsa
ofte tar i bruk i vare respektive jobber. Vi var ogsa begge (i likhet med informantene) opptatt
av at jobbnzrveer ga glede og energi. Man kan slik sett se for seg at jobbnarvear har en
oppladende effekt, kanskje fordi man far en “time-out” fra andre bekymringer. | vart
datamateriale sa det ut gjennomgaende ut til at evnen til & “zoome ut” fra det som foregér pa
jobb nar man er hjemme, kan virke besparende pa det totale energinivaet. For gvrig fant vi de

samme hovedtemaene som fremkom i fortellingene som ”Per” og ”Kari” presenterte.

5.0 DRGFTING AV UNDERSYKELSEN | FORHOLD TIL DENS
PALITELIGHET, TROVERDIGHET OG BEKREFTBARHET.
OPPSUMMERING OG KONKLUSJON

Johannesen, Tufte og Christoffersen skriver i kapittel 16 i Introduksjon til
samfunnsvitenskaplig metode om evaluering av kvalitative undersgkelser, at noen ganger ma
kvalitative studier vurderes ut fra reliabilitet og validitet (Johannessen, Tufte og
Christoffersen, 2010). Som tidligere nevnt, mener vi har sgrget for a kvalifisere var studie.

Gyldigheten av vart kvalitative studie er tuftet pa andre mal enn reliabilitet og validitet.
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Undersgkelsen er ikke direkte retestbar, da det innebarer unike subjekter i setting som ikke er
mulig & gjenskape. Men vi har forsgkt a styrke paliteligheten ved a gi en inngaende og
detaljert beskrivelse av hele prosessen. Hva angar undersgkelsens troverdighet, mener vi det
foreligger en sammenheng mellom det fenomenet som undersgkes og de dataene som er
innsamlet, og at fremgangsmaten og funnene avspeiler formalet og slik sett gir en
representasjon av det fenomenet vi gnsket a studere. Men for & gke troverdigheten kunne vi
for eksempel brukt mer tid pa observasjoner og fatt flere personer til & analysere
datamaterialet, samt innhentet informantenes egne refleksjoner over de resultatene vi fant. Vi
kunne ogsa ha innhentet opplysninger fra organisasjonene som informantene er hentet fra og
klarlagt karakteristiske trekk, og funnet ut mer om de faktiske jobbprestasjonene, sett med for
eksempel deres overordnedes stasted. Kanskje organisasjonens perspektiv ogsa kunne gitt oss
mer informasjon i forhold til de ytre forutsetningene? Og dersom vi hadde valgt informanter
som ikke hadde et sa hgyt arbeidsnaervar og stilt de samme spgrsmal, kunne vi ha fatt andre
perspektiv og beskrivelser av fenomenet. Det er vanskelig & si om resultatene kan overfares til
lignende fenomen, men vi mener a ha lyktes med & finne beskrivelser og begrep som ogsa kan
vaere nyttige pa andre omrader. For eksempel er det rimelig & anta at noen av funnene kan ha
en viss overfarbarhet til andre omrader hvor oppmate er sentralt. Det kan for eksempel gjelde
skoleelever/studenter, skolarenaen som er deres arbeidsplass og relasjon til leererne som jo
utgjer klasserommets ledere. Under gjennomfgringen har vi forsgkt a innta et selvkritisk
standpunkt og vaert oppmerksom pa vare egne tidligere erfaringer med tanke pa & kunne fange
opp hvor tyngdepunktet i vart eget fortolkningsmgnster ligger. Vi har ogsa forsgkt & balansere
var egen forforstaelse gjennom & sammenholde funnene med annen litteratur og sjekke ut om
vare fortolkninger stattes av andre teorier. Vi har forsgkt & veere gjennomsiktige i forhold til
de beslutninger som er tatt underveis, og mener at dette til sammen er med pa & styrke
undersgkelsens bekreftbarhet. Vi erkjenner at vi ikke pa noen mate har gjennomfart en
”objektiv” eller ngytral undersgkelse, men dette har heller ikke vaert meningen. Vi har gjort et
bevisst valg i forhold til & gjennomfare en fortolkende analyse for a finne
meningssammenhenger, og dermed ikke veert pa leting etter arsaksforklaringer. Samtidig
ligger det i bunnen at kausal - og meningsdannelse er tett sammenvevd da
virkelighetsoppfatningen pavirkes av kontekst, samtidig som det som observeres er en
fortolkning av virkeligheten. Vi har vektlagt forstaelse, og forsgkt & sette oss inn i
informantenes tankeverden samtidig som vi mener at en systematisk fremgangsmate har sikret
en viss distanse/bikk utenfra. Samtidig er vi klar over at vi er en del av vart eget
datamateriale. For @ kompensere for dette har vi ogsa etterstrebet transparens underveis ogsa
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nar her. Og vi opplever at dialogen oss som oppstod mellom oss som medforfattere ogsa hjalp
oss a opprettholde et visst metaperspektiv pa vare egne fortolkninger underveis. Vi erfarte at
problemstilling og teoriutvalg vokste frem gjennom mgtet med informantene og vare egne

refleksjoner/historier, og vi tillot at mye av veien ble til mens vi gikk den.

5.1 Oppsummering, konklusjon og forslag til videre forskning

Hovedtemaet for denne prosjektoppgaven har veart arbeidsnaerveer. Formalet har vaert a fa en
utvidet forstaelse av hva fenomenet arbeidsnaerveer bestar av, og finne mulige sammenhenger.
Vi fant noen felles kjennetegn i vare egne og informantenes fortellinger. Undersgkelsen gir
ingen konklusjoner om hvorvidt arbeidsnearveer har med grad av god helse /redusert helse,
uhelse/sykdom og gjare, men vare funn tyder pa at arbeidsnaerveer bestar av flere faktorer enn
individets mer eller tilfeldig utdelte ”lodd i helselotteriet” og/eller fraveer av ugunstige forhold
ved jobben. Vare funn peker pa at arbeidsnaerveeret kan vere et produkt av en
selvforsterkende feedback-loop: Den narvarende arbeidstakeren ”lader seg opp” i en
organisasjon som har gode nok ytre forutsetninger, og han gnsker a bli veerende i en slik
positivt ladet organisasjon. Vare hovedfunn underbygger at hayt arbeidsnarvar kan forstas
som uttrykk for en godt samkjart psykologisk kontrakt som oppstar i samspillet mellom
organisasjonen og dens ansatte. For & oppna en optimal tilstand med hgyt arbeidsneerveer, bar
organisasjonen, ledere og arbeidstakerne sgrge for a veere oppmerksom pa balansen mellom
de indre og ytre forutsetningene og sarge for 4 tilrettelegge for en kontinuerlig reforhandling
av den psykologiske kontrakten. Sgkelyset pa de selvforsterkende mekanismene som synes
innebygd i arbeidsnaerveeret som fenomen, vil kunne ha betydning med tanke pa a gke sjansen
for & rekruttere og beholde de riktige folkene som forsterker det totale arbeidsneerveeret i
organisasjonen gjennom laering - og kulturbygging. Implisitt, kan man kan tenke seg at fokus
pa kontinuerlig reforhandling av den psykologiske kontrakt, vil veere et virkemiddel for a
gjere organisasjonene mer robuste. Funnene stgtter at det er en nyttig a se bakenfor det som
ved farste omgang kan fremsta som grad av flaks — uflaks og helse — uhelse/sykdom. | den
praktiske arbeidshverdagen, kan man tenke seg at utviklingssamtaler mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker er en god arena for a aktualisere reforhandling av den psykologiske kontrakten.

Vare funn er et bidrag til nyansering av arbeidsnarvaeret som fenomen og vi har gjennom
teori og undersgkelser belyst hvordan dette henger sammen med samspillet mellom
organisasjon/ledere og ansatte. | fremtidige undersgkelser kunne det veert interessant a

gjiennomfare dybdeintervju med veiledere innenfor NAV, da disse bade kan anses som del av
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organisasjonens kontekst, samtidig som de har unik tilgang til samspillsrommet mellom
organisasjon/arbeidsgiver og arbeidstakere. NAV deltar i sakalte dialogmeter ved
langtidsfraveer i form av sykemeldte arbeidstakere, hvilket i seg selv kan veere en egnet arena
for a fasilitere reforhandling av den psykologiske kontrakten. Et slikt forskningsdesign med
NAV-veiledere som informanter, vil potensielt kunne tilfort et nytt ”lag” av forstaelse av
fenomenet arbeidsnzrveer, med tanke pa hvordan organisasjoner og dens ansatte pavirkes av
samspill med eksterne aktarer, hvor den apenbare malsettingen er gkt

arbeidsnaerveer/tilbakefering til arbeid.
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VEDLEGG 1:

Samtykkeerklearing

Samtykkeerklaering for intervju i Hint-prosjekt

Beskrivelse av prosjektoppgaven

Vi er to studenter som studerer personal og ledelse ved HINT, avdeling Rgstad.
Prosjektgruppen bestar av Heidi Ahn [JJl] Aurstad og Synngve Hoseth. Var veileder
er Knut Arne Hovdal, epost knut.a.hovdal@hint.no.

Prosjektet vart har som tema "Hvilke faktorer bidrar til at vi mater pa arbeid". Som en
del av prosjektet skal vi undersgke hva som gjar at arbeidstakere har et lavt
sykefraveer.

Oppgaven gar altsa ut pa a intervjue to person om temaet.

Frivillig deltakelse

All deltagelse er frivillig, og du kan trekke deg nar som helst. Vi bruker opptak, og vil
skrive ut intervjuet i detalj i etterkant (transkribsjon).

Du kan nar som helst avslutte intervjuet eller trekke tilbake informasjon som er gitt
under intervjuet.

Anonymitet

Notatene og innleveringsoppgaven vil bli anonymisert. Det vil si at ingen andre enn
prosjektgruppen vil vite hvem som er blitt intervjuet, og informasjonen vil ikke kunne
tilbakefares til deg.

Far intervjuet begynner ber vi deg om a samtykke i deltagelsen ved a undertegne pa
at du har lest og forstatt informasjonen pa dette arket og @nsker a delta.

Samtykke

Jeg har lest og forstatt informasjonen over og gir mitt samtykke til & delta i intervjuet

Sted og dato Signatur
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VEDLEGG 2:

Intervjuguide — stikkord

STIKKORD ¥ times Intervju

* Intro:

- Dm prosjektat (HINT)

- Anonymitet (transkibering av intervjuet og makulering|
mulighet for gjennomlesning etterps

e Faktorer pajobb (kollega, leder, kunde/leveranderer|

»  Faklorer hjemme |privatlnv/bosituasjon, bygd,/ by}

»  Dppuekst/Holdninger

+ Motivasjon
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