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Forord

Det er fantastisk a sette punktum for det intense og lererike forskningsprosjektet som
ogsa kalles «masteroppgaven». Skriveprosessen har vert en berg-og-dalbane fra start til slutt,
med en god blanding av frustrasjon og mestringsfoelelse. Denne masteroppgaven har gitt meg
anledning til & fordype meg 1 et tema som ligger mitt hjerte nart, og det setter jeg stor pris pa.
Jeg vil rette en stor takk til informantene mine, tre reflekterte mennesker som virkelig har gitt
av egen tid for 4 realisere det aktuelle forskningsprosjektet. Tusen takk til min veileder, Anne
Iversen, for gode faglige diskusjoner. Takk til venner og familie som har oppmuntret meg nér
alt har sett svart ut. Til slutt, tusen takk til min kjaere samboer som har holdt ut med meg, selv

om job crafting tidvis har vert det eneste som star 1 hodet pa meg.

Camilla Carlsen

Trondheim, varen 2017



Sammendrag

Arbeidslivet er 1 kontinuerlig endring, og stadig flere jobber kunnskapsintensivt. Med
kunnskapsintensivt arbeid folger arbeidsbetingelser hvor job crafting ikke bare er mulig, men
nedvendig. Den aktuelle studien underseker hvordan kunnskapsarbeidere crafter jobben sin,
med sarlig fokus pa den kognitive strategien. Utvalget bestar av et illustrerende case med tre
konsulenter. Disse er kilden til det kvalitative datamaterialet i studien, som ble samlet inn via
arbeidsdagbeker og intervju. Tematisk analyse ble brukt for & avdekke hva som kjennetegner
konsulentenes arbeidshverdag, og hvordan de crafter jobben for & hdndtere denne konteksten.
Analysene viser hvordan informantene har et ambivalent forhold til opplevelsen av tid, kravet
om selvledelse og behovet for variasjon. Samtidig presiserer de at arbeidshverdagen vanligvis
er hektisk, at de stiller hoye krav til eget arbeid og at de verdsetter variasjon sa lenge arbeidet
ikke blir for krevende. For & handtere denne konteksten prever informantene & rette fokus mot
meningsfulle aspekter ved jobben, redusere kravene til eget arbeid, og fokusere pa elementene
som skaper en variert arbeidshverdag. Disse strategiene er eksempler pa kognitiv job crafting.
Funnene illustrerer at konsulentene aktivt bruker kognitiv job crafting, og at man kan gé glipp

av verdifull informasjon ved & ekskludere den kognitive strategien fra job crafting-modellene.
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Job crafting i et grenselest arbeidsliv

Det har skjedd store endringer 1 arbeidslivet de siste tidrene, noe som blant annet er et
resultat av gkt global konkurranse og behovet for a reagere raskt pd endringer i markedet. For
a vaere bedre rustet mot slike utfordringer har fleksibilitet blitt et nekkelord for virksomhetene
(Mellner, Kecklund, Kompier, Sariasland & Aronsson, 2016). Det forer til at tidligere normer,
regler og teknikker man organiserte arbeidet rundt brytes opp (Allvin, Aronsson, Hagstrom &
Johansson, 2006). Nar det organisatoriske rammeverket som assosieres med industrielt arbeid
forsvinner, blir den ansatte selv ansvarlig for & definere, planlegge og gjennomfere jobben sin
(Allvin, Aronsson, Hagstrom & Lundberg, 2011). Dette gjor arbeidet mer fleksibelt, men mer
komplisert; mer stimulerende, men mer krevende; mer personlig, men med redusert folelse av
fellesskap; mer fokusert, men mindre sammenhengende; og friere, men mer usikkert (Allvin
et al., 2006). Denne maten 4 arbeide pa kjennetegner det nye arbeidslivet, som ofte kalles for
«det grenselose arbeidslivet» (e.g., Lund & Hvid, 2007; Lund, 2007). «Grenselost arbeid» er
en metafor for alt arbeid som ikke begrenses av tradisjonelle organisatoriske regler (e.g., faste
kontortider, satte prosedyrer og begrenset ansvar) (Allvin et al., 2011). Det er serlig den raske
utviklingen av kommunikasjonsteknologi som har gjort denne arbeidsméaten mulig (Mellner et
al., 2016).

Et kjennetegn ved det nye arbeidslivet er at arbeidet har endret karakter fra varebasert
produksjon til kunnskapsproduksjon (Pettersen & Kjeldstad, 2008). Som et resultat av denne
endringen har den ansattes kunnskap blitt virksomhetens viktigste kapital (Rasmussen, 1999).
En dominerende antagelse for industrielle land er at gkt satsning pd utdanning gir teknologisk
nyvinning og innovasjon, som videre gir ekt produktivitet og vekst (Aghion, Boustan, Hoxby
& Vandenbussche, 2009). Empiriske undersegkelser av relasjonen mellom utdanningsniva og
okonomisk vekst tyder ogsa pa at det er en sammenheng (Barth, 2005). Kunnskap blir derfor
ansett som en viktig padriver for teknologiske fremskritt, skonomisk utvikling og vekst (Berg,
2016). Kunnskapsproduksjonen har gkt de senere arene, ogsa i Norge. 1 2014 hadde over 30%
av befolkningen heyere utdanning (Berg, 2016). Med andre ord er det stadig flere ansatte som
jobber innenfor kunnskapsintensive yrker. Kunnskapsorganisasjoner har vanligvis en fleksibel
og desentralisert struktur, hvor den ansatte ma ta individuelt ansvar for eget arbeid (Kvande &
Rasmussen, 2007). Med dette som utgangspunkt kan man argumentere for at kunnskapsarbeid
er grenselest arbeid. En slik arbeidsform krever at den ansatte selv tar ansvar for a designe og
redesigne arbeidssituasjonen. I kjelvannet av denne ansvarliggjeringen folger flere potensielle
konflikter (e.g., mellom vilje og evne), og nar den ansatte skal handtere disse star han alene pa

en mate som ikke eksisterte da arbeidet ble diktert (Allvin et al., 2011).



Nar den ansatte redesigner arbeidssituasjonen sin engasjerer han seg i en aktivitet som
kalles for job crafting. Den ferste modellen som illustrerer hvordan ansatte crafter jobben sin
ble publisert av Wrzesniewski og Dutton 1 2001. De trekker et skille mellom oppgaverelatert,
relasjonell og kognitiv job crafting, og forklarer hvordan aktiviteten kan pavirke den ansattes
arbeidsidentitet og opplevelse av arbeidet som meningsfullt (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Den andre modellen ble presentert av Tims og Bakker 1 2010. De inkluderer oppgaverelatert
og relasjonell job crafting, og forklarer hvordan aktiviteten kan pavirke den ansattes velvere
(Tims & Bakker, 2010). Modellene beskrives mer detaljert 1 teorikapitlet (se side 12-16). Det
at stadig flere ansatte har grenselese jobber skaper arbeidsbetingelser som ikke bare gjor job
crafting mulig, men nedvendig. Job crafting er dermed ikke bare et gode for den ansatte, men
ogsa et krav. Et sentralt spersmal blir derfor hvordan og eventuelt hvorfor kunnskapsarbeidere
crafter jobben sin. For 4 utforske dette kan det vare relevant & ta utgangspunkt 1 modellene til
Wrzesniewski og Dutton (2001) og Tims og Bakker (2010), og undersgke hvorvidt craftingen

til kunnskapsarbeidere er eksempler pa oppgaverelatert, relasjonell eller kognitiv job crafting.

Studiens bakteppe

Jeg deltok 1 et kvalitativt forskningsprosjekt under ledelse av Anne Iversen, sommeren
og hesten 2016. Hensikten med prosjektet var & utforske hvordan og eventuelt hvorfor ansatte
crafter jobben sin. Utvalget bestod av totalt 20 ansatte som jobbet innen helse, utdanning, jus,
finans og produksjon. Noen av informantene arbeidet dermed kunnskapsintensivt, mens andre
ikke gjorde det. I analyseprosessen ble det imidlertid ikke lagt vekt pa dette skillet. Analysene
demonstrerte at informantene brukte oppgaverelatert, relasjonell og kognitiv job crafting 1 ulik
grad. Hvilken strategi som ble mest brukt var blant annet avhengig av informantenes kontekst.
Mer konkret engasjerte flere av informantene seg i den kognitive strategien, og serlig de som
opplevde omstilling pa arbeidsplassen. I tradd med disse funnene har en rekke tidligere studier
vist hvordan ansatte benytter seg av kognitiv job crafting (e.g., Berg, Grant & Johnson, 2008;
Baker Caza, 2007). Ifelge Berg, Dutton og Wrzesniewski (2007) blir den kognitive strategien
1 mindre grad begrenset av den ndvarende arbeidssituasjon enn atferdsmessige former for job
crafting, noe som gjor strategien mer tilgjengelig. Den potensielle kraften til kognitiv crafting
stattes blant annet av studier som illustrerer hvordan det & endre tankesett kan pavirke ansattes
opplevelse av arbeidet (e.g., Crum & Langer, 2006). Likevel ekskluderes kognitiv job crafting
fra modellen til Tims og Bakker (2010). Funnene fra det kvalitative forskningsprosjektet har —
sammen med de nevnte studiene — vart et empirisk utgangspunkt for denne masteroppgaven,
siden det ga grunnlag for teoretisk undring: Hvordan kan kognitiv job crafting ekskluderes fra

teoretiske modeller uten videre, nar strategien kommer sé tydelig frem 1 empirisk materiale?



Problemstilling

Hensikten med den aktuelle studien er & utforske hvordan og eventuelt hvorfor ansatte
1 det grenselase arbeidslivet crafter jobben sin. Det rettes 1 hovedsak fokus mot den kognitive
strategien. Studien kan dermed vare et bidrag 1 diskusjonen om hvorvidt kognitiv job crafting
ber inkluderes 1 modellene eller ei. Fokus rettes mot kunnskapsarbeidere, og det er tre arsaker
til dette valget. Den forste arsaken er at arbeidssituasjonen deres kan illustrere kjennetegn ved
det grenselase arbeidet (Brove & Kvande, 2007). Den andre arsaken er at stadig flere arbeider
kunnskapsintensivt (Berg, 2016), og at det derfor er nyttig med ekt kunnskap om job crafting
hos denne gruppen. Arbeidet til informantene faller inn under forsknings- og utviklingsarbeid.
I denne neeringen har 81% av de ansatte 1 Norge hgyere utdanning. Det betyr at informantene
kan anses som kunnskapsarbeidere, siden en naring er kunnskapsintensiv dersom over 33%
av de ansatte har hgyere utdanning (Berg, 2016). Den tredje arsaken er at det nye arbeidslivet
har skapt «nye yrker»', og at arbeidssituasjonen til kunnskapsarbeidere kan illustrere viktige

kjennetegn ved disse yrkene (Pettersen & Kjelstad, 2008).
Oppgavens struktur

I den neste delen av oppgaven folger teorikapittelet. I teorikapittelet gjores det rede for
studiens teoretiske og empiriske grunnlag, og forskningen gjengis under to temaer. Det forste
temaet er «det grenselose arbeidslivety. Her presenteres litteratur som oppsummerer noen av
de mest sentrale kjennetegnene ved grenselost arbeid. Det rettes sarlig fokus mot de ansattes
arbeidstid, sted og autonomi. Det andre temaet er «job craftingy». Her presenteres modellen til
henholdsvis Wrzesniewski og Dutton (2001) og Tims og Bakker (2010). Mer konkret gjores
det rede for litteratur som sier noe om hvorfor ansatte crafter jobben sin, hvilke faktorer som
pavirker hvorvidt de crafter jobben sin, og hvilke konsekvenser job craftingen kan ha for den
ansatte spesielt og virksomheten generelt. Jeg ensker a papeke at formélet med teorikapittelet
er 4 skape en ramme rundt analysen, ikke & oppsummere all forskning pé feltet. Videre folger
oppgavens metodekapittel. Her beskrives utvalg, datainnsamling, transkribering, analyse og
etiske betraktninger. Deretter presenteres funnene fra den tematiske analysen. Analysen viser
hvordan informantene har et ambivalent forhold til opplevelsen av tid, kravet om selvledelse
og behovet for variasjon. Funnene diskuteres fortlopende med utgangspunkt 1 litteraturen fra
teorikapittelet, etterfulgt av en generell diskusjon angdende kognitiv job crafting. Oppgaven

avsluttes med implikasjoner for praksis, videre forskning og metodiske betraktninger.

" Yrker som har fatt endret innhold og krav sorteres ogsé under denne betegnelsen (Pettersen & Kjelstad, 2008).



Teori

I denne delen av oppgaven presenteres det teoretiske og empiriske grunnlaget for den
aktuelle studien. I den forste delen av teorikapitlet gjores det rede for sentrale kjennetegn ved
det grenselase arbeidslivet, med sarlig fokus pé arbeidstid, sted og graden av autonomi. I den
andre delen av teorikapitlet gjores det rede for hvordan og hvorfor ansatte crafter jobben, med
utgangspunkt i modellene til henholdsvis Wrzesniewski og Dutton (2001) og Tims og Bakker
(2010). Hensikten med teorikapitlet er & skape en ramme rundt analysen og diskusjonen.

Det grenselose arbeidet

11921 trakk Frank Knight det klassiske skillet mellom «risiko» og «usikkerhet» innen
gkonomi. Han foreslo at risiko kan kalkuleres, mens usikkerhet ikke kan det (Knight, 1921, s.
311). Forskere og praktikere har derfor utviklet flere metoder for & méle og redusere risiko, og
ignorert utfordringene forbundet med usikkerhet (Allvin, 2009). Arsaken er at risiko forbindes
med kjente utfall hvor man kan beregne sannsynligheten for en gitt hendelse, mens usikkerhet
forbindes med ukjente utfall (Teece, Peteraf & Leih, 2016). Mer presist handler sistnevnte om
a ikke vite noe med sikkerhet, blant annet pa grunn av manglende informasjon (Grote, 2009).
P& 1970-tallet ble det imidlertid vanskelig & snu ryggen til usikkerheten forbundet med a drive
virksomheter, blant annet pa grunn av gkt internasjonal konkurranse (Allvin, 2009). Fra Japan
kom ideen om at det & planlegge for usikkerhet, ikke bare imot det, vil gi konkurransemessige
fordeler (Ouchi, 1981; Porter, 1990). Den generelle strategien som ble introdusert var derfor &
oke fleksibiliteten 1 produksjonen (Piore & Sabel, 1984). I senere tid har ideen om fleksibilitet
blitt introdusert 1 n&ermest alle aspekter ved arbeidslivet (e.g., Avery & Xabel, 2001).

Det store utvalget av metoder for & skape fleksibilitet har gjort arbeidslivet stadig mer
heterogent (Allvin et al., 2006). Nér arbeidet designes for & mete et uforutsigbart marked blir
ogsa arbeidet 1 seg selv mer uforutsigbart (Allvin, 2009). Sagt pa en annen mate blir arbeidet
mer grenselast. Grenselgst arbeid er, som nevnt innledningsvis, en metafor for alt arbeid som
ikke begrenses av tradisjonelle organisatoriske regler (e.g., faste kontortider, satte prosedyrer
og begrenset ansvar) (Allvin et al., 2011). Fravaret av tradisjonelle organisatoriske regler gir
mer individuelle og caseavhengige reguleringer av arbeidet enn tidligere (Allvin et al., 2011).
I den sammenheng er det imidlertid viktig & papeke at arbeidet ikke dereguleres 1 den direkte
betydningen av ordet (Allvin, 2009). Jobbene blir ikke uregulert, sa det er trolig mer nagyaktig
a si at de blir re-regulert. De nye reglene kan til og med beskrives, struktureres og analyseres
med utgangspunkt i de samme dimensjonene som de gamle reglene (Allvin, 2009). Det vil si
at man blant annet kan beskrive de nye reglene med utgangspunkt i arbeidstid, sted og graden

av autonomi.



Tid og sted. Endringene som har funnet sted 1 arbeidslivet de siste tidrene har resultert
1 store endringer med tanke pé nar og hvor ansatte jobber (Kamp, Lund, Hvid & Holt, 2009).
Grunnet gkt bruk av kommunikasjonsteknologi og mer fleksible méter & arrangere arbeidet pa
kan stadig flere ansatte jobbe uten & vare bundet til tid og sted, noe som betyr at de kan utfere
arbeidet «nar som helst og hvor som helst» (e.g., Allvin, Mellner, Movitz & Aronsson, 2013;
Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Fenner & Renn, 2010; Grant, Wallace & Spurgeon, 2013;
Madden & Jones, 2008). Det tillater den ansatte & holde kontakt med kollegaer og kunder hele
degnet, noe som forer til hoye forventninger med tanke pa tilgjengelighet (Major & Germano,
2006; Middelton & Cukier, 2006). Denne utviklingen illustreres blant annet i1 studien som ble
utfort av Allvin 1 2009. Han fant at det var utfordrende & identifisere nar og hvor informantene
jobbet. Arsaken var, som en av informantene papekte, at de jobbet «alltid og overalt» (s. 28).
Det trenger imidlertid ikke & bety at informantene kun arbeider. Istedenfor foresldr funnene at
det er vanskelig & trekke et klart skille mellom arbeid og fritid, fordi arbeidet blir utfort til alle
mulige tider og alle mulige steder (Allvin, 2009). En potensiell arsak til sistnevnte kan vare at
tid ikke lenger anses som noe konstant, men heller en ressurs den ansatte kan utnytte (Stalk &
Hout, 1999).

En sentral utfordring ved grenselost arbeid er at fleksibiliteten kan skape intense krav i
relasjon til tid (Fleetwood, 2007; Lewis & Smithson, 2006; Van Echtelt, Glebbeek, Wielers &
Lindenberg, 2007). Mer spesifikt far de ansatte fleksible arbeidstider, men grenselose tidskrav
og lange arbeidsdager (Ellingsater, 2003; Grant & Kiesler, 2001). Flere studier viser at lange
arbeidsdager og overtidsarbeid har blitt vanlige fenomen i dagens industrialiserte land (Jacobs
& Gerson, 2004; Parent-Thirion, Macias, Hurley & Vermeylen, 2007). Det kan vere en rekke
arsaker til dette. For det forste har oppgaveorientering blitt et nekkelord i det nye arbeidslivet
(Kamp et al., 2011). Dermed har resultatet av arbeidet og det & holde frister blitt viktigere enn
antall timer som brukes pa gjennomferingen (Perlow, 1990; Kamp et al., 2011). For det andre
utvikler ansatte en stadig mer individualistisk arbeidsidentitet fordi de jobber mer selvstendig,
noe som sannsynligvis kan fore til at de bruker mer tid pa jobb (Kamp et al., 2009). Sistnevnte
kan for eksempel komme av frykten for a feile (Hallsten et al., 2005), eller at ansatte opplever
jobben som sa givende at det er vanskelig a la den ligge (Kamp et al., 2009). I lopet av de siste
tidrene har forskere gitt ulike bidrag for & beskrive tidsregimet 1 det moderne og postmoderne
samfunnet (e.g., Urry, 2000; Nowotny, 1994; Eriksen, 2007). Fellestrekket er imidlertid at de
har identifisert et nytt tidsregime som kjennetegnes av akselerert tid, hvor det eksisterer flere
individuelle og ikke-koordinerte tidsrytmer (Kamp et al, 2009). Videre presenteres forskernes
bidrag i mer detalj.
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Urry (2000) har utviklet konseptet «momentant tid» for & beskrive det nye tidsregimet.
Han observerte hvordan alt potensielt sett er tilgjengelig hele tiden, hovedsakelig pd grunn av
kommunikasjonsteknologien. Dette kan ha flere mulige konsekvenser. For det forste forer det
til ekt tempo, noe som gjor at de ansattes tidshorisont blir kortere. For det andre forer det til at
dimensjonene tid og sted blir effektivt frakoblet, fordi stedet 1 okende grad eksisterer virtuelt.
Sistnevnte kommer blant annet av at de ansattes aktiviteter folger individuelle menstre i storre
grad enn for. Det resulterer 1 at ansatte arbeider etter forskjellige tidsmenstre, noe som gjor at
de sjeldnere er tilstede i samme rom. P4 den méten skjer det en desynkronisering av forholdet
mellom tid, sted og aktivitet (Urry, 2000). Nowotny (1994) utviklet konseptet «utvidet nétid»
for a beskrive det nye tidsregimet. Hun ensket & poengtere at ansatte lever 1 konstant hastverk,
og derfor ikke har tid til & planlegge for fremtiden. Istedenfor lever de fra prosjekt til prosjekt,
mens daglige rutiner havner 1 bakgrunnen (Nowotny, 1994). Eriksen (2007) bygger videre pa
arbeidet til Urry og Nowotny. Han observerte hvordan det moderne samfunnet i gkende grad
bestér av korte og intense oyeblikk, noe han kaller for «rask tid». Eriksen understreker at den
raske tiden kveler det han kaller for «langsom tid», som er naturlige pauser 1 hverdagen. Dette
kan veare problematisk, siden langsom tid blant annet skaper rom for refleksjon og langsiktig
tenkning (Eriksen, 2007).

Autonomi. | grenselose jobber er det ingen som forteller ansatte nar, hvor og hvordan
de skal utfere arbeidsoppgavene sine (Lund & Hvid, 2007). Med andre ord preges grenselost
arbeid av hoy autonomi (Allvin, 2009). A vaere autonom handler om 4 folge sin «egen lov»,
som vil si at de ansatte selv bestemmer hva som begrenser handlingene deres (Svalund, 2003).
Mer spesifikt kan man si at autonomi refererer til ansattes beslutningsfrihet, for eksempel til &
pavirke egne arbeidsoppgaver (Parker, Axtell & Turner, 2001). Arbeidsrelatert autonomi blir
ansett som en sentral grunnstein 1 natidens teorier om arbeidsdesign (Humphrey, Nahrgang &
Morgeson, 2007). I denne sammenheng kan det vere relevant & nevne at det vanligvis skilles
mellom formell og opplevd autonomi. Formell autonomi handler om hvorvidt ansatte faktisk
har frihet til & bestemme over egen atferd 1 jobbsammenheng (Berg, Wrzesniewski & Dutton,
2010), mens opplevd autonomi handler om hvorvidt ansatte opplever at de har denne friheten
(Svalund, 2003). Det er tre faktorer som kan pédvirke opplevelsen av autonomi (Reeve, 2014).
Den forste er «opplevd lokasjon av kausalitet», som handler om hvorvidt atferden er igangsatt
av personlige eller miljerelaterte kilder (Heider, 1958). Den andre er «vilje», som handler om
1 hvilken grad villigheten til & delta 1 en aktivitet er upresset (Deci, Ryan & Williams, 1996).
Den tredje er «opplevd valgfrihety», som handler om hvorvidt man feler at valgene man tar er

fleksible med tanke pa a gjore noe eller la vaere (Reeve, 2014).
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En metaanalyse konkluderer med at opplevd autonomi er positivt relatert til utfall som
arbeidsprestasjon og organisatorisk tilherighet, og negativt relatert til utfall som utbrenthet og
stress (Humphrey et al., 2007). Et sentralt spersmaél er derfor hvordan virksomhetene kan oke
ansattes opplevelse av autonomi. A gi ansatte valgmuligheter er trolig en av de mest 4penbare
og brukte matene 4 gjore det pa (Flowerday & Schraw, 2000). Generelt sett vil det & gi ansatte
valgmuligheter gke opplevelsen av autonomi, og dermed eke indre motivasjon (Zuckerman et
al., 1978). Likevel er det ikke alle valgmuligheter som fremmer autonomi og indre motivasjon
(Patall, Cooper & Robinson, 2008; Reeve, Nix & Hamm, 2003; Williams, 1998). Et eksempel
pa sistnevnte er nédr de ansatte kun far velge mellom forhdndsbestemte alternativer (Overskeid
& Svartdal, 1996; Parker & Lepper, 1992; Schraw, Flowday & Reisetter, 1996; Flowerday &
Schraw, 2003; Flowerday, Schaw & Stevens, 2004). Et annet eksempel er hvis ansatte far for
mange alternativer, siden det kan virke overveldende og demotiverende (Iyengar, 2010). Det
er forst nar ansatte har faktiske valg som er meningsfulle at de opplever autonomi (Cordova &
Lepper, 1996; Katz & Assor, 2007; Reeve et al., 2003; Williams, 1998). I denne oppgaven tas
det utgangspunkt i formell og opplevd autonomi for a diskutere hvorvidt og eventuelt hvordan
autonomi pavirker informantenes job crafting.

Job crafting

En konsekvens av at arbeidslivet blir mer grenselost er at ansatte selv blir ansvarlig for
a definere, planlegge og gjennomfere arbeidsoppgavene sine (Allvin et al., 2011). Det betyr at
job crafting ikke bare er mulig, men nedvendig. Overordnet kan job crafting beskrives som en
proaktiv aktivitet hvor ansatte gjor jobben de har om til jobben de ensker a ha (Wrzesniewski,
Berg & Dutton, 2010). Mer spesifikt handler det om hvordan ansatte redefinerer jobbdesignet
pa en personlig meningsfull mate (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Med dette perspektivet tar
man utgangspunkt i at oppgavene og relasjonene som utgjer en jobb er fleksible byggesteiner
som kan restruktureres og revurderes (Berg et al., 2007). Denne maten a tenke om jobbdesign
pa plasserer de ansatte 1 forersetet, noe som betyr at fokus rettes mot hvordan ansatte pavirker
arbeidssituasjonen nedenfra og opp (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). Det vil si at teorier
om job crafting utdyper de klassiske teoriene om jobbdesign, som fokuserer pd hvordan ledere
designer ansattes arbeidssituasjon ovenfra og ned (Hackman & Oldham, 1976). Job craftingen
kan foregé ved at ansatte justerer oppgaver, relasjoner eller tankene om jobben (Wrzesniewski
& Dutton, 2001). Aktiviteten har potensiale til & pavirke ansatte og virksomheters prestasjon i
stor grad, siden den pavirker hvilke oppgaver som gjennomferes, hvordan de gjennomferes og
den interpersonlige dynamikken pé arbeidsplassen (Berg et al., 2007). Videre gjores det rede

for modellene som beskriver hvordan og hvorfor ansatte crafter jobben sin.
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Den forste modellen for job crafting. Wrzesniewski og Dutton (2001) publiserte den
forste modellen som beskriver hvordan og hvorfor ansatte crafter jobben sin. I aktualiseringen
understreker de at forskere lenge har vart opptatt av hva som kan pévirke ansattes opplevelse
av jobben, men at de hovedsakelig har fokusert pé karakteristikker ved individet (e.g., Dubin,
1956) eller arbeidsmiljoet (e.g., Griffin, 1987). Wrzesniewski og Dutton (2001) argumenterer
for at begge perspektivene minimerer de ansattes rolle 1 & aktivt forme egen arbeidssituasjon.
Kjernepremisset i artikkelen deres er at oppgaver og interaksjoner pd arbeidsplassen fungerer
som ramaterialet de ansatte bruker for 4 konstruere arbeidet (Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Med andre ord er ansattes jobbdesign bare et startpunkt de tar utgangspunkt 1 nar de skaper
arbeidssituasjonen de ensker seg, og ikke noe endelig (Wrzesniewski et al., 2010; Berg et al.,
2007). Wrzesniewski og Dutton (2001, s. 176, egen oversettelse) definerer job crafting som
«fysiske og kognitive endringer ansatte gjor i relasjon til de oppgaverelaterte- og relasjonelle
grensene ved arbeidety». Grenser kan videre beskrives som de «mentale gjerdene» (Zerubavel,
1991, s. 2) individet bruker for a separere fysiske, temporale, emosjonelle, kognitive og/eller
relasjonelle enheter (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000, s. 474).

Wrzesniewski og Dutton (2001) foreslér at ansatte kan crafte jobben gjennom tre ulike
strategier; oppgaverelatert, relasjonell eller kognitiv job crafting. Oppgaverelatert job crafting
inneberer «a endre formen pa eller antall aktiviteter man engasjerer seg i for a utfare jobben»
(Wrzesniewski & Dutton, 2001, s. 179). Mer presist kan de ansatte legge til oppgaver, droppe
oppgaver, redesigne oppgaver eller justere tiden de bruker pa ulike oppgaver (Wrzesniewski,
LoBuglio, Dutton & Berg, 2013). Relasjonell job crafting innebarer «& vare papasselig med
tanke pd hvem man er 1 interaksjon med nir man utferer arbeidet» (Wrzesniewski & Dutton,
2001, s. 180). Mer spesifikt kan de ansatte skape og opprettholde spesifikke relasjoner, bruke
mer tid pa foretrukne kollegaer og mindre tid pa andre (Wrzesniewski et al., 2013). Kognitiv
job crafting innebaerer «& endre hvordan man ser pa jobben» (Wrzesniewski & Dutton, 2001,
s. 179). Mer konkret kan de ansatte utvide persepsjonene sine (e.g., fokusere pa helheten ved
arbeidet), snevre inn persepsjonene sine (e.g., fokusere pa separate deler av arbeidet) og linke
persepsjonene sine sammen (Berg et al., 2013). De forskjellige strategiene for job crafting er
ikke gjensidig utelukkende, og ansatte kan engasjere seg i en hvilken som helst kombinasjon
av de tre (Wrzesniewski et al., 2013). Et eksempel pé sistnevnte er hvis en ansatt velger & bli
med 1 markedsferingsgruppen til et gkonomifirma. Den ansatte har da lagt til en ny oppgave,
kan mete nye kollegaer og begynne & vurdere arbeidet annerledes fordi han far mulighet til &
folge interessen for markedsforing (Wrzesniewski et al., 2013). De ulike strategiene kan ogsa

forekomme bade raskt og gradvis (Petrou, Demerouti, Peeters & Schaufeli, 2012).
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Ifolge Wrzesniewski og Dutton (2001) er det tre individuelle behov som kan motivere
ansatte til 4 crafte jobben sin. Det forste er behovet for & ha en viss kontroll over arbeidet, slik
at arbeidet ikke tar kontroll over dem (Braverman, 1974). Adler (1930) papeker at mennesker
responderer positivt pa det & ha kontroll, selv over ting som tilsynelatende er uvesentlige. Det
andre er behovet for et positivt selvbilde, bade 1 ens egne (Steele, 1988) og andres oyne (Erez
& Earley, 1993). Onsket om selvforsterkning gjennom konstruksjonen av et positivt selvbilde
er en grunnleggende del av sosial identitetsteori (e.g., Tajfel, 1981), og reflekteres gjennom de
ansattes behov for & skape et positivt bilde av seg selv pa jobb (Dutton, Dukerich & Harquail,
1994). Det tredje er behovet for tilherighet. Mennesker ensker a vare i relasjoner med andre,
fordi det skaper mening i livene deres (Baumeister & Leary, 1995). De fleste teorier angdende
meningsfullt arbeid relateres til individet, men Wrzesniewski og Dutton (2001) utvider denne
innfallsvinkelen ved & vise at ansatte ogsa kan pavirke opplevelsen av mening via relasjonene
til andre. Det er imidlertid sentralt & papeke at ikke alle ansatte dekker behovene for kontroll,
positivt selvbilde og tilherighet 1 jobbsammenheng. Noen far kanskje behovene dekket andre
steder. De som ikke gjor det vil mest sannsynlig se etter muligheter til & crafte arbeidet pa en
mate som tillater dem & dekke disse behovene (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Job crafting er ikke en isolert hendelse, men en prosess de ansatte engasjerer seg 1 over
tid (Berg et al., 2007). Wrzesniewski og Dutton (2001) argumenterer for at motivasjonen til &
crafte jobben gker 1 takt med ansattes opplevelse av at job crafting er mulig. Samtidig papeker
de at motiverte ansatte mer sannsynlig vil vere pa jakt etter muligheter til & crafte jobben sin.
Forholdet mellom ansattes motivasjon og craftingatferd vil derfor modereres av den opplevde
muligheten til job crafting. Det er sarlig to faktorer ved jobbdesignet som pévirker sistnevnte
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Den forste er ansattes grad av autonomi (e.g., Wrzesniewski
& Dutton, 2001; Berg et al., 2010; Tims & Bakker, 2010). Pa den ene siden kan ansatte med
arbeidsoppgaver som blir eksplisitt definert og kontrollert oppleve at de har faerre muligheter
til job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Pa den andre siden kan ansatte med autonomi
og makt kjenne pa psykologiske begrensninger knyttet til det & crafte jobben sin (Berg et al.,
2010). Den andre faktoren er hvorvidt arbeidsoppgavene er gjensidig avhengige av hverandre
eller ei (e.g., Wrzesniewski & Dutton, 2001; Tims & Bakker, 2010). Mer presist handler det
om «i hvilken grad elementene 1 arbeidsprosessen er relatert, slik at endringer i et element vil
pavirke andre» (Scott, 1987, s. 214). I en arbeidssituasjon hvor arbeidsoppgavene er gjensidig
avhengige av hverandre kan ansatte oppleve at de har faerre muligheter til & crafte jobben sin
(e.g., Wrzesniewski & Dutton, 2001; Berg et al., 2010; Tims & Bakker, 2010). En potensiell

arsak er at craftingen av én arbeidsoppgave sannsynligvis vil pavirke andre arbeidsoppgaver.
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Wrzesniewski og Dutton (2001) argumenterer for at job crafting kan pavirke ansattes
arbeidsidentitet og opplevelse av arbeidet som meningsfullt. Flere studier illustrerer at det er
en sammenheng mellom job crafting og de to utfallene (e.g., Cohen & Sutton, 1998; Dutton,
Debebe & Wrzesniewski, 2000; Fine, 1996; Star & Strauss, 1999). Arbeidsidentitet refererer
til hvem man er og hvem man er pé vei til 4 bli 1 jobbsammenheng (Ashforth & Mael, 1989).
Hvilke mennesker man omgas spiller en viktig rolle bade for utviklingen og opprettholdelsen
av egen arbeidsidentitet. Samtidig har man selv frihet til & skape en mer berekraftig identitet
ved & pavirke egen interaksjon med andre (Schlenker, 1985; Wrzesniewski & Dutton, 2001).
Opplevelsen av arbeidet som meningsfullt refererer til hvor stor hensikt en foler arbeidet har
(Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010). Ved & endre pé arbeidsoppgaver eller relasjoner slik
at de oppleves mer hensiktsfulle kan man selv pavirke opplevelsen av mening (Tausky, 1995;
Wrzesniewski & Dutton, 2001). Wrzesniewski og Dutton (2001) argumenterer imidlertid for
at identiteten og opplevelsen av mening som skapes ved hjelp av job crafting ikke er statisk.
Tvert imot vil de ansatte mest sannsynlig bruke identitetene og opplevelsene av mening som
tilbakemeldinger pa tidligere craftingaktivitet. Kanskje motiveres de ogsa til & engasjere seg 1
mer job crafting i1 fremtiden (Wrzesniewski & Dutton, 2001).

Den andre modellen for job crafting. Den andre modellen som beskriver hvordan og
hvorfor ansatte crafter jobben sin ble publisert av Tims og Bakker (2010). De gir uttrykk for at
modellen til Wrzesniewski og Dutton (2001) er for generell, og foreslar en ny modell hvor job
crafting integreres i jobbkrav-ressursmodellen (Tims & Bakker, 2010). Sistnevnte er anerkjent
som en av de mest brukte modellene for & beskrive det psykososiale arbeidsmiljoet (Schaufeli
& Taris, 2014). Jobbkrav-ressursmodellen foreslar at alle karakteristikker ved et arbeidsmiljo
kan kategoriseres som jobbkrav- eller ressurser (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli,
2001). Jobbkrav refererer til «de fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske aspektene
ved arbeidet som krever fysisk og psykologisk innsats over lang tid» (Demerouti et al., 2001,
s. 501). LePine, Podstakoff og LePine (2005) papeker at jobbkrav kan vere utfordrende eller
hindrende. Utfordrende krav vil ikke tappe de ansatte for energi, noe som vil si at de ikke har
negative konsekvenser for ansattes velvare (LePine et al., 2005). Tvert imot er disse kravene
relatert til motivasjon og méloppnéelse (Cavanaugh, Boswell, Roehling & Bourdreau, 2000).
Hindrende krav vil derimot tappe de ansatte for energi, noe som innebarer at de har negative
konsekvenser for ansattes velvare (LePine et al., 2005). En potensiell arsak til at kravene blir
hindrende er at de overskrider ansattes mestringsevne (Cavanaugh et al., 2000). Jobbressurser
refererer derimot til «]...] aspektene ved arbeidet som er avgjerende for at ansatte kan nd mal,

redusere jobbkrav og oppleve personlig utvikling (Demerouti et al., 2001, s. 501).
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Tims og Bakker (2010) integrerte job crafting 1 jobbkrav-ressursmodellen for & skape
mer klarhet rundt konseptet, slik at det blir enklere & studere (se figur 1, s. 16). De foreslér at
job crafting handler om «& pavirke balansen mellom jobbkrav- og ressurser slik at den passer
bedre overens med personlige preferanser og behov» (s. 4), og argumenterer for at aktiviteten
pavirker ansattes overordnede velvare (Tims & Bakker, 2010). Dette argumentet er basert pa
forskning som viser at balansen mellom jobbkrav- og ressurser kan pavirke ansattes velvaere
gjennom to kvalitativt forskjellige prosesser (Schaufeli & Taris, 2014). Den forste prosessen
betegnes som helsereduserende, og illustrerer hvordan ansatte kan bli utbrent hvis de utsettes
for haye jobbkrav over tid. Dette forklares med at ansatte vanligvis eker innsatsen sin dersom
jobbkravene gker. Den andre prosessen betegnes som helsefremmende, og illustrerer hvordan
ansatte kan bli motivert hvis de har jobbressurser som reduserer jobbkravene. Dette forklares
med at jobbressursene har instrumentell verdi og skaper indre driv (Schaufeli & Taris, 2014).
Forstnevnte innebarer at jobbressursene er avgjorende for hvorvidt ansatte nar mélene sine,
mens sistnevnte er et resultat av at jobbressursene tilfredsstiller ansattes behov for autonomi,
tilherighet og kompetanse (Deci & Ryan, 2000).

Ifolge Tims og Bakker (2010) kan den ansatte pavirke balansen mellom jobbkrav- og
ressurser gjennom to ulike strategier; oppgaverelatert eller relasjonell job crafting. Mer presist
ekskluderer de den kognitive strategien, fordi de mener at den ikke forer til faktiske endringer
1 arbeidsmiljoet. Med utgangspunkt 1 jobbkrav-ressursmodellen argumenterer de for at ansatte
gjennom oppgaverelatert eller relasjonell job crafting kan pavirke balansen mellom jobbkrav-
og ressurser pa tre forskjellige mater; ved a eke jobbressurser, oke utfordrende jobbkrav eller
redusere hindrende jobbkrav (Tims & Bakker, 2010). To ar senere oppdaget imidlertid Tims,
Bakker og Derks (2012) at ansatte gker jobbressurser pé to ulike mater, og at man derfor ber
skille mellom fire dimensjoner istedenfor tre. Denne firedelingen ble tydelig da de utferte en
faktoranalyse i et forsgk pa & utvikle/validere en skala for & male job crafting. To av faktorene
de fant var identiske til de som tidligere har blitt identifisert; & oke utfordrende jobbkrav eller
redusere hindrende jobbkrav. De andre faktorene handlet begge om & gke jobbressurser, men
en innholdsanalyse avslerte hvordan det var en konseptuell forskjell mellom dem. Den forste
faktoren fanget ansattes craftingstrategier for & gke strukturelle jobbressurser (e.g., autonomi,
mangfold av ressurser eller utviklingsmuligheter), mens den andre fanget strategier for a oke
sosiale jobbressurser (e.g., sosial statte, veiledning eller tilbakemelding). Forskjellen mellom
de sistnevnte faktorene ligger altsa 1 typen ressurser som egkes. Forskerne foreslar at det & oke
strukturelle jobbressurser trolig vil ha mer betydning for jobbdesignet, mens det & gke sosiale

jobbressurser vil ha betydning for sosiale aspekter ved jobben (Tims et al., 2012).
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Tims og Bakker (2010) foreslér at ansattes job crafting modereres av karakteristikker
ved arbeidssituasjonen og ansatte selv. I likhet med Wrzesniewski og Dutton (2001) trekker
de frem graden av autonomi og gjensidig avhengighet mellom arbeidsoppgaver som sentrale
karakteristikker ved arbeidssituasjonen. Videre beskriver de tre individuelle karakteristikker
som kan pdvirke ansattes craftingatferd. Den forste karakteristikken handler om hvorvidt de
ansatte har en proaktiv personlighet (Tims & Bakker, 2010). Slike ansatte vil enklere kunne
engasjere seg 1 job crafting enn mennesker uten denne personligheten, fordi de vanligvis tar
initiativ til & bedre den aktuelle situasjonen, identifiserer muligheter for endring og holder ut
helt til de opplever en meningsfull forandring (Bateman & Crant, 1993; Crant, 1995; Grant &
Ashford, 2008). Den andre karakteristikken handler om hvorvidt de ansatte har mestringstro.
Hvilke tanker ansatte har om egen evne til & utfere oppgaver eller pavirke arbeidsmiljoet vil
mest sannsynlig pavirke hvorvidt og hvordan de crafter jobben sin (Tims & Bakker, 2010).
Det kommer blant annet av at ansatte med mestringstro mer sannsynlig vil handle (Vough &
Parker, 2008). Den tredje karakteristikken handler om ansattes selvreguleringsfokus. Ifalge
Crowe og Higgins (1997) kan individets selvreguleringsfokus vere rettet mot forfremmelse
(e.g., fokus pé utvikling, vekst og oppnéelse) eller forebygging (e.g., fokus pa sikkerhet og
ansvar). Tims og Bakker (2010) foreslér at ansatte med forfremmelsesfokus mer sannsynlig
vil crafte jobben for & na enskede utfall. I denne oppgaven tas det utgangspunkt i modellene
til henholdsvis Wrzesniewski og Dutton (2001) og Tims og Bakker (2010) for & utforske om

craftingatferden til kunnskapsarbeidere kan forklares med utgangspunkt i de to modellene.

Jobbkarakteristikker:
Autonomi
Oppgaveuavhengighet

Individuelle forskjeller:
Proaktiv personlighet
Mestringstro
Selvreguleringsfokus

Jobbkrav - + Jobbengasjement
\ Utholdenhet
Person-job fit
Job crafting Arbeidsprestasjon
+ + Jobbtilfredshet
Jobbressurser Opplevd mening

A

\ 4

\ 4

Person-job misfit

Figur 1: Job crafting-modellen til Tims og Bakker (2010, s. 5, egen oversettelse).
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Uenigheten angiende kognitiv job crafting. Da den forste modellen for job crafting
ble utviklet inkluderte forskerne tre craftingstrategier; oppgaverelatert, relasjonell og kognitiv
job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Wrzesniewski og Dutton (2001) foreslar at den
kognitive strategien kan ha ulike former, men at det alltid handler om hvordan ansatte justerer
tankene sine om arbeidet. De pdpeker videre at det & justere tankene sine om arbeidet kan ha
en fundamental effekt pa hvordan man tilneermer seg jobben (Wrzesniewski & Dutton, 2001),
og viser til to studier som illustrerer sistnevnte. Den forste studien ble gjennomfert av Benner,
Tanner og Chelsa 1 1996. De fant at sykepleiere som tenker at jobben handler om stette og en
total pasientomsorg, istedenfor a kun levere teknisk omsorg av hey kvalitet, opplevde arbeidet
pa en annen mate — og engasjerte seg 1 andre arbeidsoppgaver som et resultat av dette (Benner
et al., 1996). Den andre studien ble gjennomfert av Johansson i 1996. Hun fant at ansatte 1 et
boligbyggefirma endret méten de vurderte arbeidet pa nar bedriften ga dem totalt ansvar for &
ta vare pa byggeomradene (Johansson, 1996). Den potensielle kraften til kognitiv job crafting
stottes av studier som illustrerer hvordan det & endre tankesett kan pavirke ansattes opplevelse
av arbeidet (e.g., Crum & Langer, 2006). Likevel velger Tims og Bakker (2010) & ekskludere
den kognitive strategien fra sin job crafting-modell. En sentral svakhet ved dette valget er at
valget ikke begrunnes med utgangspunkt i forskning, men med folgende: « Vi foler at kognitiv
job crafting handler mer om a takle arbeidssituasjonen slik den er, og ikke om & aktivt justere
grensene ved arbeidet» (s. 5).

Anvendelse av det teoretiske rammeverket. I avsnittet ovenfor kommer det frem at
forskere er uenige angaende effekten av kognitiv job crafting. Det er viktig & fa ekt kunnskap
om den kognitive strategien, blant annet fordi den vil vere tilgjengelig i situasjoner hvor mer
atferdsmessige former for crafting ikke er det (Berg et al., 2007). Formélet med den aktuelle
studien er a utforske kognitiv job crafting fra en kvalitativ innfallsvinkel, og dermed komme
med et bidrag i debatten rundt den kognitive strategien. Litteraturen som ble presentert under
temaet «det grenselose arbeidet» brukes til to malsettinger. Den forste er & diskutere hvordan
informantenes arbeidssituasjon illustrerer karakteristikker ved grenselost arbeid. Den andre er
a diskutere hvordan karakteristikker ved grenselost arbeid kan pévirke informantenes valg av
craftingstrategier. Videre brukes modellene som ble presentert under temaet «job crafting» til
a beskrive informantenes craftingatferd, og diskutere effektene av craftingen. Mer presist tar
jeg utgangspunkt i modellen til Wrzesniewski og Dutton (2001) for & beskrive informantenes
craftingatferd, siden modellen inkluderer kognitiv job crafting. Videre tar jeg utgangspunkt 1
modellen til Tims og Bakker (2010) for & diskutere om den kognitive craftingen kan pavirke

(den opplevde) balansen mellom jobbkrav- og ressurser.
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Metode

I denne delen av oppgaven presenteres metoden som ble brukt for & gjennomfere den
aktuelle studien. Mélet med studien var & undersgke hvordan og hvorfor kunnskapsarbeidere
bruker kognitiv job crafting. Inspirasjonen til studien kom fra analysearbeidet jeg utforte 1 et
kvalitativt forskningsprosjekt 1 2016, under ledelse av Anne Iversen. Analysene viste at flere
av informantene brukte kognitiv job crafting. Likevel ekskluderes strategien fra den siste job
crafting-modellen (i.e., Tims & Bakker, 2010). Det er altsa en uoverensstemmelse mellom de
empiriske funnene og den teoretiske utviklingen pa omradet. Jeg brukte derfor en kvalitativ
tilneerming for a utforske studiens problemstilling. Kvalitative metoder er godt egnet dersom
eksisterende teori ikke forklarer fenomenet tilstrekkelig (Larkin, 2015). Forskningsprosjektet
til Iversen har dannet et bakteppe for den aktuelle studien, men det er likevel viktig & papeke
at de stdr som to selvstendige prosjekter. Analysen 1 masteroppgaven tar kun utgangspunkt 1

datamaterialet som ble samlet inn spesifikt for den aktuelle studien.

Utvalg og kontekst

Basert pa studiens formél ble informanter rekruttert med en kombinasjon av strategisk
utvalg og tilgjengelighet. Strategisk utvalg inneberer at deltakerne inkluderes fordi man antar
at de kan belyse studiens problemstilling (Bryman, 2015). For & eke sannsynligheten for dette
ble det satt to kriterier for deltakelse. Det forste kriteriet var at informantenes arbeidssituasjon
var preget av hey autonomi, siden hey autonomi kjennetegner det grenselese arbeidet (Allvin
etal., 2011) og kan gi de ansatte flere muligheter til & crafte jobben sin (e.g., Berg et al., 2010;
Tims & Bakker, 2010). Det andre kriteriet var at informantene representerte et case, det vil si
en bedrift eller en avdeling i1 en bedrift. E-post med invitasjon til deltakelse i studien ble sendt
til et illustrerende case bestdende av tre kunnskapsarbeidere, som alle takket ja til & delta.

Utvalget 1 studien bestar av to kvinner og en mann som sammen representerer en liten
konsulentvirksomhet fra en middels stor by i Norge. Informantene var mellom 39 og 49 éar da
datainnsamlingen ble gjennomfort, med en gjennomsnittsalder pd 41. Alle har fullfert hayere
utdanning, og de har minimum én mastergrad. Informanten med kortest arbeidserfaring hadde
jobbet fulltid 1 fem ar, og informanten med lengst arbeidserfaring i 27. Forstnevnte hadde ett
ar erfaring som konsulent, mens sistnevnte hadde 16. Gjennomsnittlig antall ar som konsulent
var ni. Hovedoppdraget til informantene var a tilby tjenester rettet mot arbeidsmilje. De solgte
kompetansen sin til potensielle kunder, og utviklet deretter skreddersydde opplegg til kundene
med aktiviteter som foredrag og radgivning. Informanten med lengst arbeidserfaring var ogsa
daglig leder, og hadde derfor ansvar for regnskap og andre arbeidsoppgaver som kom i tillegg

til innsalg, planlegging, giennomfering og evaluering av opplegg ute hos kundene.
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Datainnsamling

Datainnsamlingen ble gjennomfert ved hjelp av arbeidsdagbeker og intervjuer, hosten
2016. Konsulentyrket er fritt for tradisjonelle begrensninger 1 tid og sted (Allvin et al., 2011),
noe som gjor det vanskelig for en utenforstaende a fa tak 1 hva som kjennetegner en «vanlig»
arbeidsdag. Arbeidsdagbeker ble derfor valgt som datakilde for & fa detaljerte beskrivelser av
informantenes arbeidshverdag, og samtidig redusere retrospektiv bias (Reis & Gable, 2002). |
forkant av datainnsamlingen ble det arrangert et informasjonsmete med veileder for a sikre at
informantene forstod omfanget av dagbokskrivingen. Vi ble enige om at informantene skulle
svare pa felgende spersmaél over en toukersperiode (i.e., 10 arbeidsdager): «Hva har du gjort i
dag?» og « hvilken sammenheng har du gjort det?». Det ga meg mulighet til & sammenligne
informantenes arbeidshverdag generelt, og den enkeltes arbeidshverdag spesielt. Informantene
ble oppfordret til & rapportere tanker og hendelser 1 egne ord, og noterte i et Word-dokument
pa egen datamaskin. Innholdet fra arbeidsdagbekene ble deretter brukt som utgangspunkt for
intervjuene som ble gjennomfert noen uker senere.

Intervjuer ble valgt som datakilde for & fa rikere beskrivelser av og refleksjoner rundt
informantenes arbeidshverdag gjennom apne spersmal basert pd arbeidsdagbekenes innhold.
Intervjuene fulgte en semistrukturert intervjuguide for a dekke spesifikke temaer og samtidig
fange individuelle forskjeller mellom informantene (Howitt, 2013). Intervjuguiden inneholdt
spersmaél relatert til informantenes arbeidshverdag, skillet mellom jobb og fritid, valget om a
begynne 1 konsulentyrket og tanker om fremtiden (se vedlegg 2). Intervjuavtaler ble gjort via
e-post. Hver informant ble intervjuet én gang, og intervjuene gjennomfort med et par dagers
mellomrom. En av informantene ble intervjuet pd egen arbeidsplass, og to i et grupperom hos
forskjellige kunder. Jeg stilte oppfelgingsspersmal ved behov for utfyllende informasjon eller
oppklaring, og brukte stillhet og probes (e.g., «Kan du fortelle mer om det?») for & oppmuntre
informantene til & utdype svarene. Intervjuene varte i 60-80 minutter og ble tatt opp pa band. I
etterkant av intervjuene ble generelle inntrykk notert for & gjore disse eksplisitte for analysen.
Transkribering

Datamaterialet fra intervjuene ble transkribert ordrett, og ikke-verbale hint (e.g., latter)
notert i parentes. Korte pauser ble angitt med tre punktum, pauser pa flere sekunder med ordet
«pausey, avbrytelser med bindestrek (e.g., «Hva gjor du hvis du-») og vektlagte ord med store
bokstaver (e.g., «Han gjorde HVA?»). En slik noteringsform anbefales for at leseren skal fa et
visst inntrykk av hvordan dialogen har foregétt (Poland, 2002). Jeg gikk ikke mer 1 dybden pa
hvordan ting ble sagt enn indikert ovenfor, siden fokuset i den aktuelle studien var pd Ava som

ble sagt.
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Dataanalyse

Innholdet i arbeidsdagbekene og intervjuene ble analysert tematisk. Tematisk analyse
er godt egnet nar malet er a identifisere tematikken som gar igjen i et datasett (Larkin, 2015).
Det var tilfellet 1 denne studien, som rettet fokus mot hvorvidt og hvorfor kunnskapsarbeidere
benytter oppgaverelatert, relasjonell eller kognitiv job crafting. Jeg ensket altsa a identifisere
utsagn som kunne knyttes til craftingstrategiene som presenteres i modellen til Wrzesniewski
og Dutton (2001). Mer spesifikt ensket jeg sarlig & utforske den kognitive strategien dersom
innholdet 1 arbeidsdagbekene og intervjuene tillot det. Studiens innfallsvinkel var dermed av
en deduktiv art, siden mine teoretiske interesser la feringer for datainnsamlingen og analysen
(Braun & Clarke, 2006). Den var imidlertid ogsa av mer induktiv art, siden datainnsamlingen
ble preget av dpne spersmal. Det forte til at den opprinnelige tematikken for masteroppgaven
(i.e., job crafting og identitetsarbeid) ble justert 1 takt med funnene fra analysen.

Dataanalysen ble inspirert av tilnaermingen som beskrives av Braun og Clarke (2006).
Analysen av arbeidsdagbekene startet med gjennomlesning, og umiddelbare refleksjoner ble
notert 1 et eget dokument. Utsagnene fikk deretter deskriptive koder som oppsummerte deres
innhold (e.g., kveldsarbeid). I denne prosessen ble utsagn som umiddelbart virket relevant for
studiens problemstilling uthevet med fargekoder. Hver craftingstrategi fikk en «egen» farge.
Deretter ble kodene kvantifisert, og den mest sentrale tematikken brukt som utgangspunkt for
utviklingen av den semistrukturerte intervjuguiden. Analysen av intervjuene ble gjennomfort
pa samme mate, og de mest brukte kodene (e.g., tiden gér fort) kunne oppsummeres med tre
temaer (e.g., opplevelsen av tid) (se vedlegg 3). Temaene ble sjekket for intern homogenitet
(i.e., at utsagnene 1 et tema gir mening sammen) og ekstern heterogenitet (i.e., at det er klart
skille mellom temaene) (Howitt, 2013). Relevante sitater ble deretter plassert under passende
tema. Hvis ikke annet er presisert kunne sitater fra alle informantene illustrert det analytiske

poenget. Av hensyn til anonymitet blir informantene referert til med fiktive kvinnenavn.

Etiske betraktninger

Personvernombudet for forskning (NSD) ble informert om studien sommeren 2016, og
godkjenningen deres mottatt for datainnsamlingen ble gjennomfert. Fordi informantene jobbet
sammen pa en liten arbeidsplass var det vanskelig & sikre intern anonymitet. De ble informert
om dette 1 den forste e-posten de mottok, som ogsa inneholdt informasjon om studiens formal,
prosedyren for datainnsamling og behandling av datamaterialet. Arbeidsdagbekene inneholdt
mange personidentifiserbare opplysninger, og det er derfor bare funn fra intervjuene som blir
gjengitt 1 masteroppgaven. Informantene fikk mulighet til & godkjenne sitatene sine for de ble

inkludert i oppgaven.
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Kognitiv job crafting for 4 handtere ambivalens

I denne delen av oppgaven presenteres funnene fra den tematiske analysen. Analysene
illustrerer hvordan informantene ofte har motstridende folelser og holdninger nar de beskriver
eller reflekterer over arbeidshverdagen. Denne ambivalensen er s&rlig tilstede nér de snakker
om opplevelsen av tid, kravet om selvledelse og det personlige behovet for variasjon 1 jobben.
Det er beskrivelser av og refleksjoner rundt disse temaene som var dominerende i intervjuene,
og dermed blir utgangspunktet for oppgavens analysedel. Videre gjores det mer detaljert rede
for hvordan informantene beskriver ambivalensen, etterfulgt av eksempler pa hvordan de ved
hjelp av kognitiv job crafting hdndterer den aktuelle konteksten. Funnene illustreres gjennom
relevante utsagn fra informantene.
Opplevelsen av tid

Analysen viser at tid oppleves som en varierende dimensjon informantene ma handtere
konkret. Mer presist varierer falelsen av hvor fort tiden gar med hvordan arbeidsdagen er lagt
opp. Informantene forteller at endringer 1 arbeidsmarkedet gjor at de hovedsakelig jobber med
flere sma oppdrag 1 lepet av en arbeidsdag, selv om de har dager hvor de kun fokuserer pé ett.
Likevel er det forstnevnte som preger den navarende arbeidssituasjonen deres, noe som trolig
er en viktig arsak til at informantene beskriver arbeidshverdagen som hektisk. P4 spersmal om

hvorvidt tiden gér fort eller sakte svarer en av informantene folgende:

Berit: «Det er ikke sénn at jeg sitter og kikker pé klokka og venter pa at arbeidsdagen
skal bli ferdig, nei! Den har plutselig bare blitt 15:40, s& mi jeg dra (...). Det er nok en
blanding av at vi har mye 4 gjore, og at jeg er engasjert i det jeg gjor».

En annen informant fortsetter:

Andrea: «(latter). Den gdr FRYKTELIG fort. Den gar fryktelig fort.... Jeg havner ofte
1 flyt, bade sammen med andre og alene. Hvis jeg sitter og tenker eller jobber med noe
pa PC-en min, sa kan det fort ha gatt en fire-fem timer uten at jeg har registrert det. Jeg
tror nd fortsatt at kaffen er varmy.
Den umiddelbare responsen til informantene er at tiden gér svert fort. I forskningslitteraturen
forklares denne opplevelsen med at ansattes tidshorisont blir stadig kortere, samtidig som den
stykkes opp (Urry, 2000). Det ser ogsa ut til & veare tilfellet for informantene 1 denne studien.
Informantene forteller at de sjeldent vet hva som skjer mer enn et par uker frem 1 tid, og at de
vanligvis méd omstille seg mellom flere oppdrag i lapet av en dag. Informantene selv foreslar
derimot at tiden gar fort grunnet jobbengasjement og flyt, noe som diskuteres nermere senere

1 analysen. En av informantene presiserer imidlertid at opplevelsen av tid ikke er konstant:
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Celine: «De dagene jeg holder kurs en hel dag, som jeg egentlig synes er fint, sa gér

dagen FRYKTELIG sakte. For da er jeg pd samme plass, og da blir jeg rastles. Men

sdnne dager som 1 dag [med mange meter], de forsvinner jo bare sdnn (knipser)».
Celine foler at tiden gar sakte nar hun er pa samme plass over tid. For & forsta hvorfor kan det
vare relevant & se nermere pa det som 1 forskningslitteraturen kalles for rask og langsom tid.
Rask tid beskrives som korte og intense ogyeblikk, mens langsom tid er pauser som skaper rom
for refleksjon og langsiktig tenkning (Eriksen, 2007). Det moderne samfunnet preges 1 skende
grad av forstnevnte, ved at naturlige pauser fylles med aktiviteter som krever tilstedeverelse 1
oyeblikket (e.g., e-postutveksling) (Eriksen, 2007). E-postutveksling beskrives som en sentral
del av informantenes arbeidshverdag. Andrea presiserer: «Mailboksen er kanskje den storste
tidstyven, ikke 1 antall timer, men antall avbrudd (pause). I snitt far jeg mellom 40 og 80 mail
om dagen». Med utgangspunkt 1 dette sitatet er det naerliggende a anta at informantenes arbeid
1 stor grad preges av rask tid, fordi de hele tiden kan fylle eventuell dedtid (e.g., venting) med
aktiviteter (e.g., e-postutveksling). Nar informantene holder kurs er det imidlertid ikke sikkert
de har denne muligheten, noe som kanskje skaper en folelse av at tiden gar saktere enn vanlig.
Hovedsakelig virker det likevel som om informantene er fanget 1 oyeblikkets tyranni (Eriksen,
2007, s. 34). Det kommer blant annet til uttrykk i sitatene nedenfor, hvor de papeker at det er

utfordrende & tenke langsiktig og strategisk:

Berit: «I all den dag til dag oppgavelosingen foler jeg ikke alltid at jeg har ressurser til
a forme jobben min s mye som jeg egentlig kunne gjort hvis jeg klarte & tenke litt mer
langsiktig eller strategisk. Det er sé lett & starte med det som ligger rett foran nesen din
hele tiden. «Den mailen ma jeg svare pa», liksom (pause)».

En annen informant fortsetter:

Andrea: «Nar jeg sitter med kunden og vi begynner a nerme oss en forklaring, nar vi

begynner & se det hele bildet... S& kan ikke jeg drive & tenke pa neste salg eller det som

skal skje om 14 dager».
Sitatene ovenfor indikerer at informantene fokuserer pd arbeidsoppgaver som er narliggende 1
tid. Berit forklarer at hun ikke alltid har nok ressurser til & tenke langsiktig og strategisk. Selv
om det ikke presiseres kan det vere narliggende a anta at tid er en av ressursene hun refererer
til. Det kan virke som om informantene lever i noe som kalles for utvidet natid. Det innebarer
at de har konstant hastverk, og dermed ikke far tid til & planlegge frem i tid (Nowotny, 1994,
s. 15). En mulig arsak kan vere at informantene har en tendens til & fylle arbeidsdagene med
meter og andre arbeidsoppgaver. De papeker at det ikke nadvendigvis er krevende & jobbe pa

denne maten, men at det uansett er lite effektivt:
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Celine: «Jeg ser jo at jeg kunne jobbet mer effektivt, lurere, smartere. Eh (pause). Nar
man fyller dagene sine med fem meater, og man ma omstille seg for hvert mete, sa er jo
det en DUM gvelse. Altsa, det trenger ikke nedvendigvis a vaere sd krevende, men det
bare ER lite effektivt. Man far mindre ut av hvert motey.
I forskningslitteraturen pdpekes det at tiden ikke er noe konstant, men heller en mulighet som
kan utnyttes (Allvin et al., 2011). Informantene gir uttrykk for at de utnytter tiden ved a fylle
arbeidsdagene med oppgaver, selv om Celine papeker at det er ineffektivt. Det kan vere flere
grunner til at informantene likevel velger kvantitet nér de planlegger arbeidsdagen. Selv viser

de til lojalitet overfor kunder, endringer i arbeidsmarkedet og at de er en nyetablert bedrift (se

sitater pa side 28). Uansett hva som er arsaken gir de uttrykk for at det er et bevisst valg:

Andrea: «Og det hores jo bade stressende og kaotisk ut, men det er sann situasjonen
var er nd. Vier 1 en situasjon der vi holder pd & bygge opp en virksomhet, sd vi legger
inn litt ekstra. Vi kunne ha laget mer slakke [tatt det roligere], men vi vil gjerne fa til
ting og vokse. Sa er det verdens kuleste jobb, og da er det lett & tenke at i perioder er
det helt ok at det er sdnny.
Den hektiske arbeidshverdagen gjer at informantene ofte mé jobbe pa kveldstid for & komme i
mal med oppgavene. Celine presiserer: «Jeg har ikke nok arbeidstimer til a fa til det jeg vil, sa
jeg ma jo ofte jobbe pa kvelden». Overtidsarbeid er ikke uvanlig 1 det grenselase arbeidslivet,
noe som blant annet forklares med at det & holde frister har blitt viktigere enn hvor lenge man
jobber (Kamp et al., 2011). Nar informantene legger opp til en hektisk arbeidshverdag kan de
imidlertid risikere at kvaliteten pd arbeidet gér ned. Ifelge forskningen til Bakker, Demerouti
og Verbeke (2014) er arbeidspress en sentral forlgper til utbrenthet, som videre har en negativ
effekt pa ansattes arbeidsprestasjon. Det kan bli en utfordring 1 det lange lop, siden resultatet
av arbeidet vanligvis anses som viktigere enn antall timer som blir brukt (Perlow, 1999).
Sitatene ovenfor illustrerer at informantenes opplevelse av tid varierer, men at de stort
sett beskriver arbeidshverdagen som hektisk. Det sentrale spersmélet blir derfor ikke hvordan
informantene handterer den varierende opplevelsen av tid generelt, men hvordan de héndterer
den hektiske arbeidshverdagen spesielt. Sistnevnte er sarlig interessant fordi informantene gir
uttrykk for at de selv har lagt opp til en slik arbeidshverdag. Det kan indikere at de foretrekker
nar tiden gar fort, og derfor legger til s mange oppgaver at den motstridende opplevelsen av
tid forsvinner. Den niverende opplevelsen av tid kan dermed vare et resultat av tidligere job
crafting. Pa spersmal om hvordan informantene handterer den hektiske arbeidshverdagen blir
det tydelig at de hovedsakelig bruker kognitiv job crafting. Gjennomgaende er informantenes
tendens til & fokusere pé det som er givende ved arbeidet, istedenfor det som er krevende. En

av informantene presiserer:
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Berit: «Det er jo en krevende jobb, men samtidig sd er det med a ha en krevende jobb
at man har noen dager som er helt FANTASTISKE... Hvor du virkelig ser resultater».

En annen informant fortsetter:

Andrea: «Jeg kjenner VELDIG at jeg er i live nér jeg er pa jobb. For det er sa MYE

som skjer samtidig og parallelt. Det er en sinn SUPERGIVENDE situasjon, selv om

det 1 noen situasjoner er krevende. Men det er MER givende enn krevende (pause)».
Sitatene ovenfor indikerer at informantene har en tendens til & legge vekt pd givende aspekter
ved jobben, blant annet ved a fokusere pa dagene hvor de ser resultater. Mer spesifikt snevrer
de inn fokuset mot aspekter ved jobben som oppleves signifikante eller verdifulle. Berg et al.
(2013) foreslar at denne teknikken kan vare spesielt nyttig hvis deler av jobben oppleves som
krevende, og forklarer at det er enklere & hindtere det man ikke liker hvis fokus hovedsakelig
rettes mot det man verdsetter. Hvis en bygger videre pa denne antagelsen kan informantenes
fokus pa givende aspekter trolig vaere en ressurs som gjor det enklere & hdndtere den hektiske
arbeidshverdagen. Flere studier demonstrerer hvordan ansatte kan oppleve arbeidet som mer
meningsfullt ved & fokusere tankene sine pa denne méten (e.g., Berg et al., 2010; Berg et al.,
2013). Dette er sveert viktig, siden ansatte seker etter meningsfulle jobber som gir dem bade
utfordring og mestring (Manpower Group, 2016). Samtidig som informantene fokuserer pa

givende aspekter, er de ogsa opptatt av at den ndvaerende arbeidssituasjonen er selvskapt:

Celine: «Det er jo selvvalgt da, pa et vis. Jeg har ikke noen andre a skylde pa enn meg
selv (ler), og da er det greit. Det er en motivasjonsfaktor i seg selv. S de gangene jeg
foler det er tungt, sa tenker jeg at jeg er ufattelig heldig som er min egen arbeidsgiver.
For hadde jeg hatt en arbeidsgiver som hadde presset meg til & jobbe sa mye, sé hadde
jeg aldri 1 verden giddet & levere».
Celine presiserer at det er motiverende a bestemme over egen arbeidssituasjon. Sitatet ovenfor
kan derfor ogsa vere et eksempel pa hvordan informantene fokuserer pa givende aspekter ved
jobben. Mer spesifikt fokuserer de pad muligheten til & forme arbeidssituasjonen sin, istedenfor
a fokusere pé det haye arbeidspresset. Implisitt ligger kanskje vissheten om at de har mulighet
til & justere arbeidssituasjonen sin dersom den blir for hektisk. Celine papeker at hun har gjort
dette tidligere: «Ogsé har jeg erfart at det gar greit a stoppe opp. Altsa, kundene forholder seg
til at du ikke har tid». Hvis man ser de siste sitatene 1 ssmmenheng med forskningslitteraturen
er det nerliggende & anta at muligheten til 4 justere egen arbeidssituasjon gker opplevelsen av
kontroll (Reeve, 2014). Det kan fore til en motiverende emosjonell tone som preges av «dette

vil jeg gjore» istedenfor «dette ma jeg» (Reeve, 2014). Samtidig som informantene fokuserer

pa at den navarende situasjonen er selvskapt, legger de ogsa vekt pd at den er midlertidig:
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Berit: «Hvis jeg kjenner at: «Ah, na ble det heftig. N4 har jeg det s4 travelt at...». Da
ser jeg for meg fem ar frem 1 tid! Da tenker jeg at: «Okei, du er litt ny nd og synes at
det her er vanskelig, men se for deg hvor kult det blir nr du KAN det her skikkelig!»
(ler). Og det funker bra, altsd. Da blir det litt mindre viktig. Hvis jeg har noen dager
hvor jeg strever litt og sant. Har et mél, liksom. Jeg foler at det blir meningsfullt. Vil
DIT».
Berit forteller at det oppleves meningsfullt & fokusere pa fremtiden. Sitatet ovenfor kan derfor
vare enda et eksempel pd hvordan informantene legger vekt pa givende aspekter ved jobben.
Mer spesifikt fokuserer de pa fremtidig mestring, istedenfor & fokusere pa den ndvarende og
krevende arbeidssituasjonen. Berit forklarer at den nadvarende situasjonen ikke oppleves som
like viktig nar hun klarer & lafte blikket fremover. Hvis situasjonen oppleves mindre viktig er
det kanskje naerliggende a anta at den ogséd oppleves som mindre belastende. Fremtidsfokuset
er ogsé et eksempel pd hvordan informantene drives fremover av personlige mél (e.g., vekst).
Ambrose og Kulik (1999) fant at det & sette mal fostrer opplevelsen av mening, fordi ansatte
far muligheten til & forfolge utfallene de verdsetter. I et arbeidsliv hvor ansatte sgker etter en
meningsfull jobb (Manpower Group, 2016) kan evnen til & rette fokus mot meningsfulle mal
fremfor den nédvarende situasjonen trolig vere en ressurs 1 seg selv. Flere sitater indikerer at
informantene er optimistiske med tanke pa fremtiden og egen mestring. Xanthopoulou et al.
(2007) beskriver dette som personlige ressurser. Det er dermed sannsynlig at informantenes
optimisme og mestringstro gjor det enklere a handtere den hektiske arbeidshverdagen.
Funnene som presenteres under temaet «opplevelsen av tid» viser at informantene har
motstridende opplevelser av tid. Mer spesifikt forteller de at tiden gar fort nir arbeidsdagen er
variert, og sakte dersom den er ensformig. Generelt beskriver de imidlertid arbeidshverdagen
som hektisk. Hvis man tar utgangspunkt i jobbkrav-ressursmodellen (Demerouti et al., 2001)
kan den hektiske arbeidshverdagen kategoriseres som et krav. Dersom informantene ikke har
nok ressurser til & handtere dette kravet kan det oppleves hindrende (LePine et al., 2005). Det
ser imidlertid ikke ut til & vere tilfellet 1 denne studien. En potensiell arsak er at informantene
opplever flyt 1 arbeidshverdagen. Flyt har positiv effekt pd bade personlige og organisatoriske
ressurser (Salanova, Bakker & Llorens, 2006), og oppstar kun dersom informantene ligger pa
et optimalt utfordringsnivéd (Reeve, 2014). Informantenes opplevelser av flyt indikerer derfor
at balansen mellom jobbkrav- og ressurser ofte er optimal. [ tilfeller hvor den ikke er optimal
ser det ut til at informantene fokuserer pa givende aspekter ved jobben. Et slik fokus kan gke
opplevelsen av jobben som meningsfull, noe som videre gker jobbengasjement (Saks, 2006).
Dermed virker det som om kognitiv job crafting fungerer som en ressurs, og bidrar til at den

hektiske arbeidshverdagen vurderes som en utfordring istedenfor et hinder.
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Kravet om selvledelse

Analysen demonstrerer videre at informantene har et ambivalent forhold til kravet om
selvledelse. Mer presist varierer opplevelsen av hvorvidt arbeidet preges av hey autonomi, og
hvorvidt informantene vurderer den hagye graden av autonomi som et gode eller en utfordring
ved jobben. I den sammenheng kan det vaere relevant & nevne at den formelle autonomien blir
beskrevet som relativt konstant. Det betyr at det hovedsakelig er informantenes opplevelse av
autonomi som varierer. P4 sparsmal om hvorvidt informantene har frihet til & bestemmer over
egen arbeidshverdag indikerer svarene at de 1 utgangspunktet opplever hoy beslutningsfrihet.

En av informantene forteller:

Andrea: «Det er veldig sjeldent at kundene vare kommer med direktebestillinger og
foringer pa hvordan ting skal gjeres. De kommer som regel med problemet sitt, ogsd
ma vi foreslda HVORDAN vi skal gjore det».

En annen informant fortsetter:

Berit: «Jeg har stor frihet til & bestemme arbeidsTIDEN min. Som er bra for meg, i og
med at jeg veldig ofte bide leverer og henter 1 barnehagen. Da kan jeg heller ta igjen
litt mer pé kveldstid. Ehm, sa det letter jo HVERDAGEN min ganske mye (...). Og jeg
har jo ogsd muligheten til & ha hjemmekontor hvis jeg ensker det».
Sitatene ovenfor indikerer at informantene har stor frihet til & bestemme nér, hvor og hvordan
de jobber. Det vil si at arbeidssituasjonen deres preges av hoy formell autonomi, noe som er et
sentralt kjennetegn ved grenselost arbeid (Allvin, 2009). Samtidig forteller informantene at de
opplever & ha hay beslutningsfrihet (se pafelgende sitater). Pa spersmal om hvorvidt den hoye
autonomien er et gode eller en utfordring ved jobben er informantenes umiddelbare respons at
den er et gode. I den sammenheng trekker de blant annet frem at autonomien gir dem rom til &
pavirke balansen mellom jobb og fritid med utgangspunkt i egne preferanser og behov. I trad
med informantenes umiddelbare respons anses autonomi som et gode i forskningslitteraturen.
For eksempel viser en metaanalyse at autonomi er relatert til en rekke positive arbeidsrelaterte
utfall (Humphrey et al., 2007). Hvis man tar utgangspunkt i disse funnene er det naerliggende
a anta at utviklingen mot et stadig mer autonomt arbeidsliv er utelukkende positiv. Etter hvert
som informantene reflekterer mer over spersmalet kommer det imidlertid frem at autonomien

ikke alltid oppleves som en ressurs. En av informantene presiserer:

Celine: «Ja, nesten litt for stor frihet noen ganger, da. Noen ganger skulle jeg onske at
jeg hadde en som kom til meg og sa: «Her er systemet som du skal bruke». Fordi at na
er alt opp til oss selv, egentligy.
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Allvin et al. (2011) papeker at ansatte 1 det grenselose arbeidslivet i stor grad blir overlatt til
seg selv. Det betyr at mange ansatte star alene nar de avgjer hvilke faktorer de skal legge vekt
pa 1 beslutningstakingen, uansett om det gjelder sma eller store valg. Det ser ogsé ut til & vaere
tilfellet for informantene 1 denne studien, da Celine papeker at «[...] na er alt opp til oss selv».
Allvin (2009) fant at ansatte 1 grenselagse jobber blant annet ma ta hensyn til krav fra kunder,
marked, familie og personlige preferanser nér de tar beslutninger. Informantene i1 den aktuelle
studien ser ogsa ut til a ta slike hensyn (se sitater pa side 28). Det er nerliggende & anta at de
derfor bruker mye tid pa & planlegge arbeidet sitt, noe som kan gi dem mindre tid til & faktisk
utfere arbeidet. Ifolge Kamp et al. (2009) er dette en vanlig trend i det grenselese arbeidslivet.
I hektiske perioder er det naerliggende a anta at informantene kan oppleve den heye graden av
autonomi som et krav, og at beslutningsfriheten blir hindrende hvis de ikke har nok ressurser
til & handtere denne. Dermed kan det vaere aktuelt & sette spersmalstegn ved autonomi som en
utelukkende positiv karakteristikk ved arbeidssituasjonen. Harris og Daniels (2007) papeker
at det er ansattes subjektive vurdering av arbeidsmiljeet som er avgjerende for deres velvere.
Det store spersmaélet blir derfor hvorvidt hey autonomi oppleves som et krav eller en ressurs
av den ansatte. For informantene i1 denne studien ser det ut til & vare en kombinasjon.

I lopet av intervjuene blir det tydelig at informantenes opplevelse av autonomi ikke er
konstant. Tvert imot veksler de mellom & beskrive graden av autonomi som hey og begrenset.
I forskningslitteraturen papekes det at opplevelsen av autonomi gjerne varierer fra situasjon til
situasjon (Reeve, 2014). De neste sitatene gir derimot inntrykk av at informantenes varierende
opplevelse av autonomi (i.e., fra hoy til begrenset) ikke er situasjonsbetinget. Istedenfor virker
det som om den overordnede opplevelsen av autonomi varierer. Denne ambivalensen kommer
til uttrykk ndr informantene papeker at de har stor frihet til & pavirke néar, hvor og hvordan de
jobber, men at det samtidig kan vere vanskelig & organisere arbeidshverdagen annerledes. En
potensiell drsak til sistnevnte kan vere at de etter hvert kommer pé situasjonsrelaterte faktorer
som begrenser opplevelsen av autonomi. Informantene forteller blant annet at de mé ta hensyn
til ekonomiske rammer og kunder nar de planlegger arbeidstid, sted og utferelse. Dermed kan
det virke som om informantenes egne preferanser og behov til tider kommer i andre rekke. En

av informantene presiserer:

Andrea: «Vi kan forme hele lopet. Men til en viss grad s& er RAMMENE vi arbeider
innenfor mye mindre na enn de var for. For s kunne det vere sann: «Nei, vi skal fa til
noe i lopet av dret. Vi har 250 000 & bruke». N4 er det sann at: «Vi MA f3 til noe for
jul, og vi har 50 000». Det er litt sinn andre ytre rammer, men vi har stor kunstnerisk
frihet inni der, ja».
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En annen informant fortsetter:

Celine: «Hvis jeg skulle endret pd noe matte det vare & organisere hverdagen min litt

annerledes. Ogsé synes jeg samtidig det er vanskelig, fordi... Nar kunder som har vart

der 1 mange ar ringer og sier at: «Vi m ha noe i morgen», s gjor man jo det man kan.

Det er vel kanskje lojaliteten til kundene da, som star hayt».

Hvis man ser sitatene ovenfor i ssmmenheng med funnene til Allvin (2009) kan det virke som
om informantene legger mer vekt pa eksterne faktorer (e.g., krav fra kunder eller marked) enn
interne (e.g., personlige preferanser) nar de planlegger arbeidsdagen. Informantene nevner for
eksempel gkonomiske rammer og lojalitet til kundene som viktige arsaker til at arbeidsdagene
fylles med oppgaver, selv om det kan bli svart hektisk (se temaet «opplevelsen av tid»). Hvis
dette er tilfellet er det naerliggende & anta at informantenes valg 1 mange tilfeller motiveres av
eksterne faktorer. Det at motivasjonen ikke kommer fra individet selv kan bidra til & redusere
opplevelsen av autonomi (Heider, 1958; Reeve, 2014). Dermed kan det potensielt utvikle seg
en ond sirkel: Informantene fyller arbeidsdagen med oppgaver (e.g., meter) fordi de ensker &
ta hoyde for eksterne faktorer (e.g., krav fra kunder), opplevelsen av autonomi reduseres — og
informantene foler igjen at de ma fylle arbeidsdagen med oppgaver. Ifelge Eriksen (2007) vil
slike hektiske dager videre gi farre rom til 4 reflektere over hva man kunne gjort annerledes.
Informantene papeker imidlertid at den hektiske arbeidshverdagen er selvskapt. Kanskje kan
tendensen til 4 fylle arbeidsdagen med oppgaver derfor vare en bevisst eller ubevisst strategi
for 4 redusere kravet om selvledelse.

Informantene pépeker at en utfordring ved selvledelse er at de selv ma stille kravene til
eget arbeid. Reeve (2014) understreker at alle mennesker har mentale representasjoner av hva
som er den ideelle formen for atferd (e.g., hvordan man er en «perfekt» radgiver). Samtidig er
man klar over den navarende atferden sin (e.g., hvordan man er som radgiver) (Reeve, 2014).
Hvis det er et gap mellom den ideelle og ndvarende formen for atferd kan man fole et ubehag
som motiverer til 4 strebe mot det ideelle (Miller et al., 1960). Informantene forteller at de kan
ha, eller har hatt, en tendens til 4 stille hoye krav til eget arbeid (se sitater pé side 29). Det kan
vare utfordrende pé lang sikt, fordi heye krav fordrer hoy innsats (Early, Wojnaroski & Prest,
1987). Det sentrale sparsmélet blir derfor ikke hvordan informantene héndterer de varierende
folelsene knyttet til kravet om selvledelse spesielt, men hvordan de handterer de hoye kravene
generelt. Sistnevnte er spesielt interessant fordi informantene papeker at kravene kun kommer
fra dem selv. P4 spersmél om hvordan informantene handterer kravene kommer det frem at de
hovedsakelig bruker kognitiv job crafting. Gjennomgéende er informantenes tendens til 4 rette

fokus mot & redusere kravene de stiller til eget arbeid. En av informantene presiserer:
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Andrea: «Jeg kan sammenligne meg med veldig mange andre da, ogsa vet jeg at det
er veldig f4 som hadde klart & henge pa og levere det samme, sa da er det liksom ikke
noen andre som kan forlange mer av meg. Da er det bare JEG som forlanger mer av
meg selv (hoster). Sa det (hoster). Det har jeg sluttet med».

En annen informant fortsetter:

Berit: «Jeg har forstatt at jeg har hatt mye heyere krav til hva jeg skal levere enn det

kundene har, sa det har jeg justert ned pa. Jeg prover & huske at JEG er fagpersonen,

og merker at det skal mindre til for de blir imponert enn hva jeg kanskje har trodd».
Informantene pépeker at det er en uoverensstemmelse mellom hva de selv forventer i relasjon
til egne prestasjoner og hva kundene forventer av dem. Mer presist forteller de at kundene har
lavere krav til hva informantene leverer enn det de selv har. Det virker som om informantene
har oppfattet denne uoverensstemmelsen pa to méter; ved & sammenligne egen leveranse med
andres og via tilbakemeldinger. Wood, Bandura og Bailey (1990) fant at mennesker foler seg
mer kompetente hvis tilbakemeldinger bekrefter at prestasjonene deres er bedre enn forventet.
Det er n@rliggende 4 anta at folelsen av & vaere kompetent kan gke opplevelsen av kontroll, og
opplevelsen av kontroll er en kritisk forleper til mestringstro (e.g., Bandura, 1986). I modellen
til Tims og Bakker (2010) plasseres mestringstro pa listen over personlige ressurser som gker
sannsynligheten for job crafting. Hvis man tar utgangspunkt i denne modellen kan det dermed
vare nerliggende a anta at informantenes fokus pa & redusere kravene til egne prestasjoner er
en strategi for & eke opplevelsen av kontroll og mestring, som videre kan gke sannsynligheten
for job crafting 1 fremtiden.

Det virker som om informantenes arbeidserfaring kan pévirke 1 hvilken grad de klarer
a redusere kravene til seg selv, blant annet i relasjon til forberedende arbeid. Som nevnt er det
stor variasjon med tanke péd hvor lenge informantene har jobbet som konsulenter, med et sprik
pa ett til 16 ar. Bandura (1986) mener at menneskers tro pa at de kan mestre en oppgave blant
annet stammer fra deres personlige historie med forsek pa a utfere denne oppgaven tidligere. |
lopet av intervjuene forteller informantene at hvert oppdrag er unikt fordi de jobber med ulike
mennesker, men at jobben likevel kan anses som rutinepreget hvis man ser mer overordnet pa
arbeidsoppgavene (se temaet «behov for variasjony). Det vil si at flere av oppgavene deres er
like eller ligner pa hverandre. Mer arbeidserfaring gir mer gving i & gjennomfere oppgavene —
noe som kanskje gjor det enklere & redusere kravene man stiller til egne forberedelser. I trad
med denne antagelsen beskrives informanten med mest arbeidserfaring som mer avslappet nar
det kommer til forberedelser. Det er imidlertid viktig & papeke at det kan vaere andre faktorer

enn arbeidserfaring som skaper denne variasjonen. En av informantene forteller:
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Celine: «Jeg tror Andrea er mye mer avslappet med tanke pé & ha en plan. Jeg har
behov for & forberede meg mer. Ehm (lang pause). Men det der er mer en MENTAL
ovelse, det & tenke at det er helt greit & ikke vaere 100 prosent forberedt. Fordi at jeg
vet jo av erfaring at det kommer. Det ordner segy.
Celine beskriver evnen til 4 redusere kravet til egne forberedelser som en mental gvelse, fordi
hun «][...] vet jo av erfaring at det kommer. Det ordner seg». I oppgavens aktualiseringsdel ble
fleksibilitet trukket frem som et ngkkelord for bedrifter som ensker 4 handtere utfordringene 1
dagens arbeidsmarked (e.g., reagere raskt pa endring) (Mellner et al., 2016). Sagt pa en annen
mate anses fleksibilitet som en ressurs. Det kan imidlertid vaere narliggende 4 anta at behovet
for 4 reagere raskt pa endringer ikke bare gjelder for bedriftene generelt, men ogsé de ansatte 1
lopet av arbeidsdagen spesielt. Casebedriften jobber med mennesker, og siden alle mennesker
er forskjellige kan det trolig vaere utfordrende & forutsi hvordan de responderer pé oppleggene
man har laget. Fleksibiliteten man oppnar ved & ikke ha en for detaljert plan kan dermed vere
en ressurs for informantene. Paradoksalt kan evnen til & ikke planlegge for mye narmest bli et
krav i seg selv, pa tross av at informantene i utgangspunktet vurderer det som en strategi for &
redusere de haye kravene.

Funnene som presenteres under temaet «kravet om selvledelse» viser at informantene
har motstridende opplevelser knyttet til det & styre sin egen arbeidsdag. Mer spesifikt forteller
de at opplevelsen av autonomi varierer fra begrenset til hoy, og at den hoye autonomien bade
kan vere et gode og en utfordring ved jobben. Generelt sett beskriver de imidlertid graden av
autonomi som hey, og papeker at det gker kravet om selvledelse. Kravet om selvledelse forer
til at informantene selv ma sette krav til eget arbeid. I den sammenheng forteller informantene
at de har, eller har hatt, en tendens til 4 kreve mer av seg selv enn andre ville gjort. I tilfeller
hvor informantene registrerer denne uoverensstemmelsen ser det ut til at de prover a redusere
kravene til eget arbeid. Pa denne méaten opplever de trolig mer kontroll og mestring (Wood et
al., 1990; Bandura, 1986), noe som kan gke sannsynligheten for at de crafter jobben sin pa et
senere tidspunkt (Tims & Bakker, 2010). Samtidig forteller informantene at eksterne faktorer
(e.g., okonomiske rammer og krav fra kunder) ofte veier tyngre enn personlige preferanser nar
de planlegger arbeidsdagen. Det kan redusere opplevelsen av autonomi (Heider, 1958; Reeve,
2014), noe som kan minke sannsynligheten for at de crafter jobben sin pé et senere tidspunkt

(Tims & Bakker, 2010). En av informantene poengterer denne tosidigheten:

Andrea: «Behovet for & ha muligheten til & styre ting selv. Det er mer BEHOVET for
det enn at jeg faktisk gjor det. For det ligner VELDIG pé en vanlig jobb, mesteparten
av tiden. Men OPPLEVELSEN av 4 ha frihetsgraden er nok kanskje viktigst for megy.
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Behovet for variasjon

Analysen illustrerer videre at informantene har et ambivalent forhold til det personlige
behovet for variasjon. Mer presist forteller informantene at de har et stort behov for variasjon,
men at arbeidsdagene ikke ma bli sé varierte at de mister opplevelsen av kontroll. P& spersmal
om hvorvidt arbeidet oppleves som rutinepreget eller variert indikerer svarene at arbeidet stort
sett oppleves sveart variert. Andrea papeker at den varierte arbeidshverdagen er en av arsakene

til at hun valgte konsulentyrket 1 utgangspunktet. Hun presiserer:

Andrea: «Det KAN IKKE bli mer variert enn det vi holder pa med. En av grunnene til
at jeg har valgt & jobbe pa denne maéten her er at jeg vet at 1 det oyeblikket jeg ma gjore
rutineoppgaver sa DOR jeg litt inni meg hver gang. Jeg er AVHENGIG av & ha ganske
stor variasjon for & fungere godt. Hvis jeg blir for lenge et sted gar kvaliteten ned».
Sitatet ovenfor indikerer at informanten har et stort behov for variasjon i arbeidshverdagen, og
at kvaliteten pa arbeidet gar ned hvis behovet for variasjon ikke dekkes. I forskingslitteraturen
papekes det at ansattes interesse og engasjement gker dersom de psykologiske behovene deres
blir dekket (Reeve, 2014). En litteraturgjennomgang illustrerer videre at jobbengasjement har
en signifikant positiv effekt pd ansattes arbeidsprestasjon (Kim, Kolb & Kim, 2012). Behovet
for variasjon kan trolig kategoriseres som et psykologisk behov. Hvis man tar utgangspunkt 1
sistnevnte kan funnene ovenfor trolig forklare hvorfor informantens arbeidsprestasjon gar ned
hvis behovet for variasjon ikke dekkes. Samtidig papeker informantene at de kjeder seg raskt
dersom arbeidshverdagen blir for monoton (se pafelgende sitater). Kjedsomhet defineres som
«en ubehagelig tilstand av relativt lav opphisselse og misngye, som bunner i en utilstrekkelig
stimulerende arbeidssituasjon» (Mikulas & Vodanovich, 1993, s. 3, egen oversettelse). At de
ansatte kjeder seg kan blant annet fore til dérligere arbeidsprestasjon (Schaufeli & Salavona,
2014). Det ser ogsa ut til & stemme for informantene 1 denne studien. P& spersmal om hvorfor

de har behov for en variert arbeidshverdag peker de blant annet pa behovet for egenutvikling:

Celine: «Det er sikkert behovet for egenutvikling. Det er nok stort. Ehm, behovet for
endring, utfordre meg selv, leere nye ting og oppleve nye ting (lang pause). Jeg tror det
handler mye om det. Ogsd KJEDER jeg meg litt da, hvis jeg blir stdende 1 samme ting
over tid».

En annen informant fortsetter:

Berit: «Eh, til sammenligning sa kunne man hatt en mer sdnn lowkey jobb. Litt mer
rutinepreget, litt mer kontorarbeid, litt mer, ja (pause). Eh, og det hadde sikkert veert
greit pd mange mater, men det kan ogsd hende at jeg hadde kommet til 4 kjede meg...
Ganske fort! (latter)».
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Hvis man tar utgangspunkt i jobbkrav-ressursmodellen (Demerouti et al., 2001) kan en variert
arbeidshverdag trolig fungere badde som et krav og en ressurs. Mer presist kan ansatte vurdere
variasjonen som et krav hvis den krever mye fysisk og psykologisk innsats over tid, eller som
en ressurs hvis den bidrar til personlig utvikling. For informantene 1 denne studien virker det
som om variasjonen hovedsakelig anses som en ressurs. Informantene forteller blant annet at
de blir engasjert av muligheten til & leere, og papeker at denne muligheten kommer som folger
av den varierte arbeidshverdagen (se sitater pa side 34). I trdd med informantenes utsagn fant
Reeve (2014) at ansattes interesse og engasjement gjerne gker nér de blir introdusert for nye
situasjoner. Dette kan ogsa bidra til & forklare hvorfor informantene foler at tiden gar saktere
nar de er pd samme plass over lengre tid (se temaet «opplevelsen av tid»). Nar informantene
er pa samme plass introduseres de ikke for nye stimuli pd samme maten som nér de forflytter
seg mellom ulike kunder. Selv om informantene hovedsakelig beskriver variasjonen som en
positiv karakteristikk ved jobben, blir det ogsa tydelig at variasjonen kan vare krevende. En

av informantene presiserer:

Andrea: «I dag sa har jeg hatt fullt foredrag, eller sann kursholderdag, bade i dag og 1
gér. Og jeg er ikke sliten verken 1 hodet eller kroppen, for det her er nesten avslapping
det, 1 forhold til de her fire-fem meatene som jeg har hatt fordi at vi har hatt mange sma
oppdrag. Det er MYE mer krevende det, enn a ha full dag sénn som det her».

En annen informant fortsetter:

Celine: «Men det er mye... Jeg opplever at vi har mye meter, og gjerne pa forskjellige

plasser i lopet av en dag. Ehm, si sanne dager hvor du liksom kan fokusere pa én ting

er litt luksus».
Informantene forteller at det kan vaere slitsomt & skifte fokus mellom ulike oppdrag. Her skjer
det med andre ord en endring, hvor informantene gar fra a beskrive den varierte arbeidsdagen
som noe positivt til & beskrive den som krevende. Det kan vare flere arsaker til at det & veksle
mellom oppdrag beskrives som mer krevende enn & holde heldagskurs. For eksempel kan det
hende at informantene tenker pa det & holde heldagskurs som én enkelt arbeidsoppgave, mens
de tenker pé det & mate fem kunder som fem arbeidsoppgaver. I realiteten er heldagskurset en
stor arbeidsoppgave som bestér av flere mindre oppgaver, men det oppleves kanskje ikke like
overveldende for informantene. I forlengelse av dette forslaget kan det hende at informantene
synes det er krevende & veksle mellom ulike oppdrag fordi de lever i utvidet nétid (se temaet
«opplevelsen av tid»). Det betyr at de ikke har tid til & planlegge sd mye fremover (Nowotny,
1994). Nar informantene arrangerer heldagskurs er det trolig nok at de er tilstede «her og na».

Dermed blir det ikke like krevende som nédr de mé fokusere bade pa nétiden og fremtiden.
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Sitatene pa forrige side indikerer at arbeidshverdagen kan bli for hektisk og variert for
informantene. I slike tilfeller oppleves variasjonen trolig som et krav istedenfor en ressurs (jf.
Demerouti et al., 2001). I den sammenheng er det imidlertid viktig & skille mellom hindrende
og utfordrende krav (LePine et al., 2005). Flere av sitatene indikerer at variasjonen motiverer
informantene til & bruke flere av ferdighetene sine (i.e., variasjonen er et utfordrende krav) (se
sitater pa side 34). I noen tilfeller ser det imidlertid ut som om den varierte arbeidshverdagen
krever hoy fysisk og psykologisk innsats fra informantene over lengre tid (i.e., variasjonen er
et hindrende krav) (se pafelgende sitater). Hvis variasjonen oppleves som hindrende fremfor
utfordrende kan det skape en stressprosess som forer til utbrenthet (Schaufeli & Taris, 2014).
I slike tilfeller virker det som om informantene retter fokus mot spesifikke oppgaver for 4 gke

opplevelsen av kontroll. Berit presiserer:

Berit: «Sa har jeg jo ogséa behov for a jobbe med litt introverte (lattermild) oppgaver
av og til. A kjenne at: «Ok, nd kan jeg BARE konsentrere meg om det her». Trenger
ikke &, eh, vaere 1 dialog for & lase oppgaveny.

En annen informant fortsetter:

Celine: «Jeg veksler jo VELDIG. Hvis det blir for utfordrende og for variert sa ma jeg

tilbake igjen. Og da vil jeg liksom bare... Da kan jeg liksom like & sitte pa kontoret 1 en

maned, bare for & hente meg inn igjeny.
Sitatene ovenfor illustrerer informantenes behov for a trekke seg tilbake nar arbeidshverdagen
blir for variert og utfordrende. Dette kan anses som eksempler pd oppgaverelatert job crafting,
siden informantene tidvis retter mer fokus mot noen arbeidsoppgaver enn andre. Mer spesifikt
engasjerer de seg mer 1 arbeidsoppgaver som krever mindre samarbeid og meatevirksomhet. Pa
denne maten pavirkes balansen mellom jobbkrav- og ressurser med utgangspunkt i personlige
preferanser og behov, 1 trdd med definisjonen til Tims og Bakker (2010). I denne oppgaven er
det imidlertid den kognitive job craftingen som stér i fokus. Som nevnt forteller informantene
at de er «avhengige» av variasjon for 4 fungere godt, men at arbeidshverdagen ikke ma bli for
variert. Det sentrale spersmalet blir derfor hvordan informantene dekker behovet for variasjon
1 arbeidshverdagen, samtidig som de serger for at arbeidet ikke blir for krevende. P& spersmal
om hvordan de klarer a balansere de to behovene kommer det frem at de hovedsakelig bruker
kognitiv job crafting. Gjennomgaende er informantenes tendens til & fokusere pd det som gjor

arbeidet variert, istedenfor det som gjer arbeidet rutinepreget. En av informantene forteller:

Berit: «Det er jo en del repeterende hvis man skal se overordnet pa det. Men hvis jeg
gar 1 detalj og ser hva jeg egentlig gjor... Jeg lerer meg jo HELE TIDEN nye ting!».
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En annen informant fortsetter:

Andrea: «Hvis vi bolker ting sammen som «enda et sdnn oppdrag» kan det bli tungt,
men det er ikke sdnn det er. Menneskene vi treffer gjor situasjonen forskjellig HVER
ENESTE gang (...). Matet med alle folkene er vel det som EGENTLIG er arsaken til
at jeg orker & holde pa med dette, tror jeg. Den her umettelige nysgjerrigheten pa alle
menneskene vi meter (lang pause). Det lager variasjon nok, selv om vi gjer mange av
de samme oppgavesettene».
Sitatene ovenfor illustrerer hvordan informantene har en tendens til & fokusere pa det som gjor
arbeidet variert. Mer spesifikt snevrer de inn fokus mot aspekter som oppleves signifikante og
verdifulle. I det siste sitatet gir Andrea uttrykk for at det er menneskene som skaper variasjon.
Hun fokuserer derfor mest pd menneskene nar hun reflekterer over hvorvidt arbeidshverdagen
er rutinepreget eller variert. Denne strategien ble beskrevet under temaet «opplevelsen av tid»
(se side 24), og blir derfor ikke diskutert i nermere detalj 1 relasjon til sitatet ovenfor. Sitatene
nedenfor er ogséd eksempler pa hvordan informantene snevrer inn fokus mot givende aspekter
ved jobben. I disse eksemplene rettes imidlertid ikke fokus mot aspekter som skaper variasjon

1 seg selv, men mot fordelene ved en variert arbeidshverdag. Mer spesifikt retter informantene

fokus mot muligheten til kontinuerlig leering. En av informantene presiserer:

Celine: «Altsa... Det som er VELDIG bra er at ALT er morsomt, synes jeg. Og nar det
er variert, sa blir det morsomt fordi at det alltid er noe NYTT. Pa hvert eneste prosjekt
leerer man noe nytt».

En annen informant fortsetter:

Andrea: «Jeg far brukt hele meg, og litt til. Det gar ikke en ENESTE DAG uten at jeg

lerer noe nytt, leerer noen nye a kjenne, eller far pafyll av en eller annen mulighet.
Funnene som presenteres under temaet «behovet for variasjon» viser at informantene ensker &
ha en variert arbeidshverdag, men at den ikke ma bli for variert. Hovedsakelig virker det som
om informantene vurderer variasjonen som en ressurs eller et utfordrende krav. Det innebzrer
at variasjonen stimulerer dem til 4 bruke flere ferdigheter 1 jobben (Cavanaugh et al., 2000). I
noen tilfeller virker det imidlertid som om variasjonen vurderes som et hinder. Det innebaerer
at variasjonen tapper informantene for energi (LePine et al., 2005). I disse tilfellene virker det
som om informantene engasjerer seg i oppgaverelatert job crafting. Mer spesifikt fokuserer de
pa arbeidsoppgaver som reduserer variasjonen. Hvis man tar utgangspunkt i modellen til Tims
og Bakker (2010) kan denne strategien eke informantenes utholdenhet. Parallelt engasjerer de
seg 1 kognitiv job crafting for & opprettholde opplevelsen av arbeidet som variert. Det betyr at

de engasjerer seg i to craftingstrategier for & balansere behovet for variasjon og kontroll.
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Avsluttende diskusjon: Hvorfor kognitiv job crafting?

Analysene viser hvordan informantene har et ambivalent forhold til opplevelsen av tid,
kravet om selvledelse og det personlige behovet for variasjon. Generelt sett forteller de likevel
at tiden gar fort, at de verdsetter autonomi og setter pris pa den varierte arbeidshverdagen. Det
er denne konteksten som er utgangspunktet for informantenes job crafting. I den sammenheng
viser analysen at informantene hindterer den hektiske arbeidshverdagen ved & rette fokus mot
givende aspekter ved jobben; at de hdndterer kravet om selvledelse ved & redusere kravene de
stiller til eget arbeid; og at de héndterer behovet for variasjon ved & rette fokus mot elementer
som gjor arbeidshverdagen variert. Et sentralt spersmal er imidlertid hvilke konsekvenser den
kognitive craftingen har for informantene. Basert pa sitatene i analysedelen virker det som om
informantenes fokus pa givende eller variasjonsskapende aspekter gker opplevelsen av jobben
som meningsfull. Mer spesifikt gker informantenes opplevelse av mening fordi de snevrer inn
fokus mot aspekter som er signifikante for dem (Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2013). Videre
ser det ut til at informantenes fokus pé & redusere kravene til eget arbeid pdvirker hvordan de
opplever disse kravene, noe som trolig vil pavirke (den opplevde) balansen mellom jobbkrav-
og ressurser. Disse funnene er sarlig interessante med tanke pa at Tims og Bakker (2010) har
ekskludert den kognitive strategien fra sin modell. Det kan vere flere potensielle arsaker til at
informantene hovedsakelig bruker kognitiv job crafting.

En mulig arsak kan vere graden av autonomi som preger de ansattes arbeidssituasjon.
Sitatene i1 analysedelen avslerer at informantenes arbeidssituasjon 1 utgangspunktet preges av
hey formell autonomi, men at deres opplevelse av autonomi veksler mellom to ytterpunkter;
fra begrenset til hay. Flere studier har illustrert hvordan bade begrenset og hey autonomi kan
redusere sannsynligheten for at ansatte crafter jobben sin (e.g., Wrzesniewski & Dutton, 2001;
Berg et al., 2010). Berg et al. (2013) papeker dessuten at ansatte ma ha nok struktur til & legge
merke til rommene for job crafting, uten & legge inn for mye innsats hvis muligheten byr seg.
For informantene 1 den aktuelle studien virker det som om den opplevde graden av autonomi
enten er sd hoy at det er utfordrende a oppdage mulighetene til job crafting, eller si lav at det
koster dem for mye & crafte. At den heye autonomien ser ut til & begrense oppgaverelatert- og
relasjonell job crafting er svaert interessant, siden hgy formell autonomi blir beskrevet som et
sentralt kjennetegn ved grenselese jobber (Allvin, 2009). Ansatte i slike jobber er derfor nadt
til & forme jobben sin (Allvin et al., 2011). Paradoksalt virker det som om den heye graden av
autonomi gjer det vanskelig for informantene a engasjere seg 1 oppgaverelatert- og relasjonell
job crafting, fordi det blir utfordrende 4 identifisere fysiske eller relasjonelle grenser som kan

endres. Kognitiv crafting foregér imidlertid i hodet, og kan derfor vare mer tilgjengelig.
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En annen mulig &rsak kan vare tidsregimet informantene arbeider i; et regime hvor tid
blir beskrevet som en begrenset ressurs og en mulighet som ma utnyttes (Stalk & Hout, 1999).
Sitatene 1 analysedelen viser at informantene lever i utvidet nédtid, noe som betyr at de har lite
tid til & planlegge fremover (Nowotny, 1994). Et slik tidsregime kan redusere sannsynligheten
for at informantene engasjerer seg i oppgaverelatert- eller relasjonell job crafting, siden disse
strategiene kan ta lenger tid & implementere enn den kognitive strategien (Petrou et al., 2012).
En potensiell arsak til sistnevnte er at kognitiv job crafting foregar inni ansattes hode, mens de
andre craftingstrategiene krever endringer i de fysiske eller relasjonelle grensene ved arbeidet
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Det kan dermed hende at de ansatte ma bruke lenger tid pa a
reflektere over den ndvarende arbeidssituasjonen og identifisere muligheter til job crafting for
de bruker den oppgaverelaterte- eller relasjonelle strategien (Berg et al., 2013). I det moderne
arbeidslivet blir det imidlertid stadig faerre rom for refleksjon og langsiktig tenkning (Eriksen,
2007), og dette kan vere en sentral drsak til at informantene 1 hovedsak bruker den kognitive
strategien. Kognitiv job crafting kan trolig implementeres uavhengig av om man har mulighet
til & tenke langt frem 1 tid eller e1, og kan dermed oppleves som mer tilgjengelig.

Overordnet virker det som om informantene bruker den kognitive strategien fordi den
er mer tilgjengelig enn oppgaverelatert- og relasjonell crafting. Tidligere studier har illustrert
hvordan kognitiv job crafting kan pavirke ansattes arbeidsidentitet og opplevelse av mening
(e.g., Cohen & Sutton, 1998; Dutton et al., 2000; Fine, 1996; Star & Strauss, 1999). Basert pa
analysene virker det imidlertid som om den kognitive strategien ogsa pavirker (den opplevde)
balansen mellom jobbkrav- og ressurser. Mer spesifikt virker det som om informantene klarer
a omstille tankene sine slik at de vurderer jobbkravene som utfordrende istedenfor hindrende.
Ifelge LePine et al. (2005) og Cavanaugh et al. (2000) vil det at jobbkravene vurderes som en
utfordring fremfor hindring gjere at de ansatte blir mer engasjerte, fordi utfordrende jobbkrav
fungerer pa samme mate som en ressurs. I relasjon til sistnevnte illustrerer funnene til Benner
et al. (1996) og Johansson (1996) at endringer i ansattes tenkeméte ogséd kan pavirke hvordan
de tilnermer seg og utferer arbeidet. Det betyr at kognitiv job crafting trolig burde anses som
mer enn en passiv mestringsstrategi. Et sentralt spersmaél er imidlertid ~Avordan den kognitive
strategien pavirker (den opplevde) balansen mellom jobbkrav- og ressurser. Svaret vil avgjere
hvor strategien ber plasseres 1 modellen til Tims og Bakker (2010). En mulighet er at kognitiv
crafting pavirker balansen indirekte, ved & vare en forleper til oppgaverelatert- og relasjonell
job crafting (se bearbeidet figur 2, side 37). En annen mulighet er at kognitiv crafting pavirker
balansen direkte slik som oppgaverelatert- og relasjonell crafting. Det sistnevnte forslaget tar

utgangspunkt i at strategiene ikke er gjensidig utelukkende (Wrzesniewski et al., 2013).
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Figur 2: Et forslag til hvordan kognitiv job crafting kan inkluderes i modellen til Tims og Bakker (2010).

Implikasjoner for praksis og videre forskning

Stadig flere ansatte jobber kunnskapsintensivt og grenselast (Berg, 2016; Allvin et al.,
2011), noe som betyr at arbeidssituasjonen deres preges av hey formell autonomi (Kvande &
Rasmussen, 2007; Allvin, 2009). De ansatte er dermed nedt til & crafte jobben sin. Paradoksalt
viser funnene i den aktuelle studien at karakteristikkene ved kunnskapsintensivt og grenselost
arbeid (e.g., hoy autonomi og begrenset tid til & tenke langsiktig) kan gjere det vanskeligere &
identifisere mulighetene til oppgaverelatert- og relasjonell job crafting. Gjennom kognitiv job
crafting kan ansatte likevel pavirke hvordan de opplever og tilneermer seg arbeidet, uavhengig
av de fysiske og sosiale grensene ved jobben (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Et viktig poeng
blir derfor at den kognitive strategien kan veare tilgjengelig og effektiv i tilfeller hvor de andre
strategiene ikke er det. Et eksempel pé sistnevnte kan vere 1 en omstillingsprosess, siden slike
prosesser preges av at ansattes oppgaver og relasjoner allerede er i endring.

En sentral mélsetting for videre forskning ber vare a underseke hvordan kognitiv job
crafting pavirker balansen mellom jobbkrav- og ressurser. I denne sammenheng kan det vere
serlig relevant & undersegke to problemstillinger. Den forste problemstillingen er hvorvidt den
kognitive craftingen kun pavirker den opplevde balansen mellom jobbkrav- og ressurser, eller
om den ogsé kan pévirke den faktiske balansen. Den andre problemstillingen er hvorvidt den
kognitive craftingen pévirker (den opplevde) balansen mellom jobbkrav- og ressurser direkte
eller indirekte. Svarene pa de to spersmélene er avgjerende for hvorvidt kognitiv job crafting
ber inkluderes 1 modellen til Tims og Bakker (2010), og eventuelt hvor i modellen den burde
plasseres. Relatert til den forste mélsettingen ber en annen sentral malsetting veare & fortsette

arbeidet med & validere kvantitative skalaer som inkluderer kognitiv job crafting.
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Metodiske betraktninger
I denne delen av oppgaven presenteres de metodiske betraktningene som er relevante

for den aktuelle studien. Disse presenteres med utgangspunkt 1 stegene 1 forskningsprosessen.

Rekruttering av informanter

Det forste steget 1 forskningsprosessen er & rekruttere informanter. Informantene 1 den
aktuelle studien er bekjente av meg fra en profesjonell sammenheng. Dette kan ha to apenbare
folger. For det forste kan det ha motivert informantene til 4 delta i studien, selv om frivillighet
ble sterkt vektlagt under rekrutteringen. For det andre kan det ha pavirket informantenes svar,
kanskje serlig 1 lapet av intervjuet. Mer presist kan bekjentskapet ha gjort dem tryggere, eller
gjort at de holdt tilbake relevant informasjon. Samtidig jobber informantene sammen 1 en liten
bedrift, noe som gjorde det utfordrende & sikre intern anonymitet. At de visste om hverandres
deltakelse kan ogsé ha pavirket responsen deres. For & unnga dette 1 storst mulig grad fikk alle

informantene mulighet til & godkjenne egne sitater for de ble inkludert i masteroppgaven.

Datainnsamling

Det andre steget i1 forskningsprosessen er datainnsamling. Jeg hadde ikke erfaring med
arbeidsdagbeker fra tidligere forskningsprosjekter. Derfor la jeg stor vekt pa anbefalingene fra
veileder og eksisterende litteratur (e.g., Ohly, Sonnentag, Niessen & Zapf, 2010). Fordi mélet
med arbeidsdagbekene var & 4 konkrete beskrivelser av informantenes praksis ble de bedt om
a skrive sa detaljert som mulig. I retrospekt burde de ogsa blitt oppfordret til & tenke pa andres
rett til anonymitet. Siden sistnevnte ikke ble presisert skrev informantene blant annet detaljert
om kundene de arbeidet med. Det var utfordrende & anonymisere dette materialet uten & miste
meningsinnholdet. Derfor ble ikke datamaterialet fra arbeidsdagbekene brukt til noe annet enn
a vaere et utgangspunkt for den semistrukturerte intervjuguiden.

Howitt (2013) papeker at kvalitative intervju krever gode forberedelser og ferdigheter
fra forskeren. Jeg har brukt flere av spersmalene i intervjuguiden (i.e., om ansettelsesforhold,
arbeidshverdag og skillet mellom jobb og fritid) 1 tidligere forskningsprosjekter, og var derfor
godt kjent med disse. For 4 bli bedre kjent med intervjuguiden som helhet gjennomferte jeg i
tillegg tre pilotintervjuer 1 forkant av datainnsamlingen. Et av disse intervjuene ble gjort med
en konsulent som jobbet under lignende forhold som informantene. Gjennom pilotintervjuene
fikk jeg tilbakemelding bade pa utformingen av spersmélene og egen atferd. Ved & kombinere
arbeidsdagbeker og intervju ble datainnsamlingen for den aktuelle studien metodetriangulert.
Metodetrianguleringen ga meg mulighet til & bekrefte eller nyansere innholdet fra dagbekene

og intervjuene, og er derfor en styrke ved studien (Meyrick, 2006).
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Transkribering

Det tredje steget 1 forskningsprosessen er & transkribere datamaterialet, 1 dette tilfellet
fra de semistrukturerte intervjuene. Jeg transkriberte intervjuene 1 sin helhet. Bakgrunnen for
dette valget var at jeg ikke ensket a4 vurdere hva som var relevant for studiens problemstilling
tidlig 1 forskningsprosessen (Howitt, 2013). Transkriberingsprosessen fulgte anbefalingene til
Poland (2002), som beskriver hvordan man best kan transkribere et materiale nér fokus rettes
mot hva som blir sagt — og ikke hvordan det blir sagt. Intervjuene ble ikke transkribert for alle
sammen var gjennomfert. Bakgrunnen for dette valget var ensket om & vare mest mulig apen
og «blanky 1 intervjusituasjonen.
Dataanalyse

Det siste steget 1 forskningsprosessen er a analysere datamaterialet. Jeg gjennomferte i
utgangspunktet analysene av bade arbeidsdagbekene og intervjuene selvstendig. Samtidig har
jeg aktivt diskutert segmenter av datamaterialet med veileder ved behov (e.g., ved usikkerhet).
Barbour (2001) foreslar at dette er en effektiv méte & analysere data pa. Hun papeker videre at
det viktigste ikke er hvorvidt analyseprosessen utferes av en eller flere personer, men hvorvidt
prosessen er godt beskrevet 1 den endelige oppgaven (Barbour, 2001). Jeg mener at prosessen
er godt beskrevet 1 den aktuelle oppgaven, sarlig pd grunn av den kvantitative oversikten over
alle kodene som ble brukt 1 analyseprosessen (se vedlegg 3). Endringen 1 studiens fokus (i.e.,
bort fra identitetsarbeid) illustrerer videre hvordan ensket om at analysen skulle gjenspeile det
faktiske innholdet i datamaterialet har veid tyngre enn hvorvidt analysen passet overens med
min teoretiske innfallsvinkel. Etter at informantene hadde godkjent sitatene deltok de ikke 1
den videre valideringen av analysene. Grunnen er at dette ville plassert informantene 1 hjertet
av forskningsprosjektet, istedenfor mine tolkninger av datamaterialet (Meyrick, 2006).
Funnenes overforbarhet

Funnene 1 den aktuelle studien demonstrerer hvordan konsulenter bruker kognitiv job
crafting for a handtere arbeidshverdagen sin. Basert pa informantenes beskrivelser virker det
som om arbeidssituasjonen preges av flere faktorer som kjennetegner grenselost arbeid (e.g.,
tidspress og krav om selvledelse). Selv om studien kun inkluderer tre informanter gir svarene
innsikt 1 et psykologisk fenomen (i.e., kognitiv job crafting). Det er derfor nzrliggende & anta
at funnene til en viss grad kan overfores til ansatte som jobber i en tilsvarende kontekst, men
det er imidlertid ikke overferbarhet som har veert hovedmalet med den aktuelle studien. Tvert
imot har hensikten veaert a utforske kognitiv job crafting i seg selv, og dermed komme med et

bidrag 1 diskusjonen rundt hvorvidt strategien ber inkluderes i modellene eller ei.



40

Konklusjon

Malet med den aktuelle studien var & utforske hvordan og hvorfor ansatte 1 grenselose
jobber crafter jobben sin. Hovedfokus ble rettet mot den kognitive strategien. Pa denne méten
kan studien veare et bidrag 1 diskusjonen om hvorvidt kognitiv job crafting burde inkluderes i
modellene for job crafting eller ei. Analysene viser at informantene har motstridende folelser
og holdninger nér de beskriver og reflekterer over arbeidshverdagen sin. Denne ambivalensen
er serlig tilstede nér de prater om opplevelsen av tid, kravet om selvledelse og det personlige
behovet for variasjon. Mer presist forteller informantene at arbeidshverdagen er hektisk, at de
stiller hoye krav til eget arbeid og verdsetter variasjon sa lenge arbeidet ikke blir for krevende.
For & handtere denne konteksten prover informantene & rette fokus mot meningsfulle aspekter
ved jobben, redusere kravene til eget arbeid, og fokusere péd elementene som skaper en variert
arbeidshverdag. Disse strategiene kan plasseres 1 modellen til Wrzesniewski og Dutton (2001)
som eksempler pd kognitiv crafting. Resultatene indikerer at informantene gjennom kognitiv
crafting opplever arbeidet som mer meningsfull og mindre stressende. Det ser med andre ord
ut til at kognitiv job crafting kan vere mer enn bare en passiv mestringsstrategi, slik Tims og
Bakker (2010) foreslar. Ved & ekskludere den kognitive strategien fra modellene kan forskere

derfor gé glipp av verdifull informasjon om hvordan ansatte crafter jobben sin.
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Vedlegg 1: Informasjonsskriv og samtykkeerklering
Bakgrunn og formal

Autonomi 1 arbeidet og krav til selvledelse er noe mange opplever. Dette gjor at stadig flere ma
forme sin egen arbeidshverdag, for eksempel ved a pavirke arbeidstid, oppgaver eller relasjoner.
I dette forskningsprosjektet er malet & undersgke hvordan ansatte gjor dette 1 praksis.

Forskningsprosjektet er et masterprosjekt ved Psykologisk Institutt, NTNU. Et masterprosjekt
vil s1 at en student gjennomferer et avgrenset forskningsprosjekt under veiledning fra en faglig
ansatt ved Psykologisk Institutt. Faglig ansvarlig for dette prosjektet er forsteamanuensis Anne
Iversen. Datainnsamlingen vil forega ved hjelp av dagbok og kvalitative intervju, og studenten
vil analysere dette materielt 1 forbindelse med sin masteroppgave. Prosjektet har varighet pa ni
maneder, fra og med 1. august 2016 til og med 1. mai 2017.

Hva innebaerer deltakelse i studien?

Deltakelse 1 forskningsprosjektet innebarer at du vil skrive arbeidsdagbok i to uker, og deretter
bli intervjuet av masterstudent Camilla Carlsen om din arbeidssituasjon. Hvert intervju tas opp
pa band, transkriberes ordrett og anonymiseres for lydfilene slettes. Hvert intervju vil ta ca. en
time og omhandle hva du gjer, hvordan du prioriterer 1 arbeidet ditt, hva du vurderer som viktige
aspekter ved arbeidet ditt og lignende. Det anonymiserte datamaterialet vil deretter analyseres
av masterstudenten.

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysningene behandles konfidensielt. Det er kun masterstudenten som har tilgang
til dagbok og lydopptak av deg. Lydfilen blir slettet nar intervjuet er transkribert. Informasjonen
fra bdde dagbok og intervju vil deretter anonymiseres. Det skal ikke vaere mulig & identifisere
deg utfra det anonymiserte materialet. Med bakgrunn 1 dette materialet vil studenten skrive sin
masteroppgave. Det skal heller ikke veere mulig & gjenkjenne deg som person 1 denne oppgaven.
Prosjektet skal avsluttes 1. mai 2017, og studenten vil slette datamaterialet sitt ved prosjektslutt.

Frivillig deltakelse

Det er frivillig & delta 1 studien, og du kan nar som helst 1 prosessen trekke ditt samtykke uten
a oppgi noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert. Hvis
du har spersmél rundt studien, ta kontakt med masterstudenten Camilla Carlsen pa mailadresse

X eller telefon X, eller forsteamanuensis Anne Iversen pa mailadresse X eller telefon X.

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste AS.

Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til 4 delta

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 2: Intervjuguide
Tema: Ansettelsesforhold
Kan du si litt om hva slags type jobb du har?

Oppfoelgingsspersmal:
e Fast, deltid, antall timer i uken, arbeidstid?
e Hvor lenge har du jobbet her?
e Kan du si litt om dine konkrete arbeidsoppgaver?

Tema: Arbeidshverdag (beskrivelse)
Hvordan vil du beskrive din arbeidshverdag?

Fortell mer detaljert om en vanlig arbeidshverdag: Hva skjer fra start til slutt?
Jobber du mye alene eller mest sammen med andre?

Vil du si at du har repetitive eller varierte arbeidsoppgaver?

Vil du si at jobben din er fysisk eller psykisk krevende? P4 hvilken mate?

Vil du si at du har frihet til & bestemme over egen arbeidsdag? Pa hvilken méte?

Tema: Konsulentoppdrag

Hyva slags type oppdrag har du?

Oppfoelgingsspersmal:
e Har du flere store oppdrag eller mange sma? Er det noen grunn til det?
e Hvordan jobber du for & knytte nettverk/selge inn oppdrag?

Tema: Arbeidshverdag (opplevelse)

Hvordan opplever du arbeidshverdagen?

Oppfoelgingsspersmal:
e Synes du tiden gar fort eller sakte? Hvorfor?
e (leder eller gruer du deg til & ga pa jobb? Hvorfor?
e Vil du si at du har en givende jobb? P& hvilken mate?
e Hvordan opplever du det sosiale miljoet pa jobb?

Tema: Jobb vs. fritid
Hva tenker du om jobben sett i sammenheng med fritid?

Oppfoelgingsspersmal:
e Er det et skarpt skille mellom jobb og fritid?
e Hender det at jobben blir en del av fritiden, eller omvendt?
e Tenker du at jobben eller fritiden er viktigst? Hvorfor?



Tema: Valget om 4 ta jobben
Hvorfor valgte du 4 ta akkurat denne jobben?

Oppfoelgingsspersmal:

e Hva tenker du om jobben 1 forhold til andre jobber?
e Er det noen spesielle grunner til at du valgte denne jobben?

e Hva er det viktigste for deg ved denne jobben?
Tema: Fremtiden
Er konsulentyrket en type jobb man kan bli gammel i?
Oppfoelgingsspersmal:

e Kommer du til & fortsette i denne jobben lenge?

e Ser du for deg a bytte til en annen jobb?

Andrea: Inntrykk fra arbeidsdagbok

e Kan lope mellom mange kunder 1 lopet av en dag.
e Veksler mellom telefonmeter og fysiske moter.

e Bytter pa & ha mater pa eget kontor og hos kunden.

Berit: Inntrykk fra arbeidsdagbok
e Jobber best ndr hun far diskutere med andre.
e Kan bli distrahert av andre 1 &pent kontorlandskap.
e Dagene blir aldri helt som planlagt.

Celine: Inntrykk fra arbeidsdagbok

e Kan lope mellom mange kunder 1 lopet av en dag.

e Sjonglerer mellom jobb- og privatliv i lgpet av arbeidsdagen.

e Har en tendens til &8 komme for sent til meter.
Felles tematikk 1 arbeidsdagbekene

e Tiden strekker ikke til.
e Samarbeid og kvalitetssikring.
e Kveldsarbeid.
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Vedlegg 3: Fullstendig oversikt over koder og temaer

Kode Frekvens Tema
Utviklingsarbeid** 7
E-postutveksling* 6 )
A
Administrativt arbeid* 4 rbeidsoppgaver
Veiledningsarbeid** 3
Arbeidserfaring** 8 .
Erf:
Livserfaring* 3 g
Tiden gér fort** 14
Mange meater/oppdrag™* 11 ;
Opplevel tid
Arbeidshverdagen er hektisk™* 9 ppleveisen avii
Tiden gér sakte* 2
Graden av beslutningsfrihet™** 16
K il id** 14
rav El cget arbe1'd Kravet om selvledelse
Tro péd egen mestring** 12
Oppfatning av egen rolle** 10
Onsket om variasjon** 10
Arbeidshverdagen er variert™* 10 .
. . . Behovet for variasjon
Kontinuerlig lering™* 9
Godt & fokusere pa én oppgave™* 6
Samarbeid med kollegaer** 7
Onsket om mer samarbeid** 6
Forholdet til koll
Stette fra kollegaer™* 6 orhotdet HE Roflegact
Tillit til kollegaer™ 5
Skillet mellom jobb og fritid** 3 i
Jobb vs. fritid
Balansen mellom jobb og fritid** 7 OPD VS Ml
Individuelt arbeid** 5
Utbrenthet/utslitthet™* 5
Behovet for struktur** 4
Innsalg av oppdrag** 4
A
Beskrivelse av kunder** 4 nnet
Virksomhetens vekststrategi 3
Personlige verdier 2
Gjenbruk av tidligere opplegg* 2

*  Symbolet indikerer at to av informantene har snakket om den aktuelle tematikken.
** Symbolene indikerer at alle informantene har snakket om den aktuelle tematikken.
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Anne lversen
Psykologisk institutt NTNU
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TILBAKEMELDING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til melding om behandling av persenopplysninger, mottatt 27.06.2016. Meldingen gjelder
prosjektet:

49058 En kvalitativ studie av kognitiv job crafting og identitetsarbeid
Behandlingsansvarlig ~ NTNU, ved institusjonens overste leder

Daglig ansvarlig Anne Iversen

Student Camilia Carlsen

Personvernombudet har vurdert prosjektet og finner at behandlingen av personopplysninger er
meldepliktig i henhold til personopplysningsloven § 31. Behandlingen tilfredsstiller kravene i
personcpplysningsloven.

Personvernombudets vurdering forutsetter at prosjektet gjennomferes i trad med opplysningene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, ombudets kommentarer samt
personopplysningsloven og helseregisterloven med forskrifter. Behandlingen av persenopplysninger
kan settes i gang.

Det gjeres oppmerksom pa at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold til de
opplysninger som ligger til grunn for personvernombudets vurdering. Endringsmeldinger gis via et
eget skjema, http://www.nsd.uib.no/personvern/meldeplikt/skjema.html. Det skal ogsa gis melding
etter tre ar dersom prosjektet fortsatt pagar. Meldinger skal skje skriftlig til ombudet.

Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosjektet i en offentlig database,
http://pvo.nsd.no/prosjekt.

Personvernombudet vil ved prosjektets avslutning, 01.05.2017, rette en henvendelse angaende
status for behandlingen av personopplysninger.
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Kjersti Haugstvedt
Audun Lovlie

Kontaktperson: Audun Lovlie tif: 55 58 23 07
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Prosjektvurdering - Kommentar

Prosjekinr: 49058
Utvalget informeres skriftlig om prosjektet og samtykker til deltakelse. Informasjonsskrivet er godt utformet.

Personvernombudet legger til grunn at student etterfplger NTNU sine regler for datasikkerhet. Dersom
personopplysninger skal lagres pi mobile enheter, ber opplysningene krypteres tilstrekkelig.

Det oppgis i meldeskjema at indirekte identifiserende personopplysninger skal publiseres. Personvernombudet
legger til grunn at det foreligger eksplisitt samtykke fra den enkelte til dette. Vi anbefaler at deltakerne gis
anledning til & lese igjennom egne opplysninger og godkjenne disse for publisering.

Forventet prosjektslutt er 01.05.2017. Ifplge prosjektmeldingen skal innsamlede opplysninger da anonymiseres.
Anonymisering inneberer & bearbeide datamaterialet slik at ingen enkeltpersoner kan gjenkjennes. Det gjgres
ved &

- slette direkte personopplysninger (som navn/Xoblingsngkkel)

- slette/omskrive indirekte personopplysninger (identifiserende sammenstilling av bakgrunnsopplysninger som
f.eks. bosted/arbeidssted, alder og kjonn)
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