Positive faktorer pa arbeidsplassen

Hvorvidt ulike tilneerminger til velvaere bidrar til god jobbutferelse og personlig

- vekst blant ansatte i to norske organisasjoner

Tonje Tjernslekken Holand

Masteroppgave i sosial- og samfunnspsykologi

Psykologisk Institutt, NTNU

Varen 2010



Forord

Jeg ble forst interessert i temaet positiv psykologi hesten 2006 da jeg pabegynte min
mastergrad. Forelesningen om temaet ble holdt av Marit Christensen som jobbet som
stipendiat ved psykologisk institutt. Jeg kom senere i kontakt med stipendiat Lisa Vivoll
Straume. Det er disse to inspirerende stipendiatene jeg spesielt vil takke. Mye for deres
smittende engasjement, men ogsa for at de lot meg veere deltakende pé noen av deres
prosjekter. Jeg har lert utrolig mye av dere, bade teoretisk og praktisk, og er veldig
takknemlig for de mulighetene dere har gitt meg.

Jeg vil ogsé takke min veileder Britt-Marie Drottz Sjoberg for konstruktiv
tilbakemelding, og for a lafte forskerblikket mitt da jeg til tider sto fast.

Jeg vil ogsé rette en stor takk til Arbeidstilsynet og Studentsamskipnaden i Trondheim
for & vise interesse for min undersekelse, og for at de tok seg tid til & svare.

Til slutt vil jeg takke alle de flotte studievennene jeg ble kjent med ved NTNU, og min
familie. En stor takk til min mamma, og spesielt min pappa, som har gitt meg uvurderlig

stotte.



Innholdsfortegnelse

S BIIIASIICIIE. .. e emirmommemoremsimme om0 545, 18 5 N5 B 5
INEEOAUKSON 1.ttt b e st a e b n s et 6
Positiv psykologisk forskning innen arbeidslivet.........cccccvevvevininiiiiininiiiiiin, 6
To tilneerminger av teorier PA VEIVETE ......cceeveiiveriiiienieitciesiccrccrtene e 8
Dets hedomiske LIBVIIRGEI s o iovomissss s sssssss s oo s asns csss s VS ST RIS 8
Deti etdaitiontiske CRBPIAIAGEIL ..o oo 55w s 4578 i 5555880 5 4RTR 8RS RS BBV 9
SelvbeSteMIMEIBOSIEOIIEII . vvermccromsrennmmmemsassncmansssussnsnnsosemssnso suses wsomson s i ss S £55 565445 SREERES 5559 10
PSYROLOZISKE DENOV ...t e 12
MOtivASTON 0Z VEIVEBIE .........cocuuereiiiiiiiiiiiiiiiiiitcii ettt 13
Arbeidspsykologiske modeller 0 tEOTIET .....cvuiviriiieriieniiiieciesicieieicese e 14
Job-Demands Respuroas MBACIIEN s susssovss movssss susemonmsss o s ssass s soasssamssns 15
Conservalians of RESOUPGES TOOFIEH ........oiusnxs inmcins o s i s 565598455 50806 G838 08B BESRIH 3059 16
PerSONIZE PESSUISET .ovorovvrsssssisanesvesirsssasussmasansasansasassssonnms sxsswsmss vwses sumsnns ons S4k8s 454558 6455 6485 17
OPLITIISITIC .vvvevtietteeieieete ettt ettt sttt be bbb s s bt she e sb s e s e bbesha s b e sat et e enb e e s sasereeaie 18
FOPKIAPIIGSSTIL ..ottt s 19

B E A0 TeTor g R S 0 R ——— 19
TODDEITAGTEIIUGIUL ... oo i 0550 5 555585 657 45 555 55 S8 AN A R S U S VSR 58 21
EIMBEJOIIBL. ....covveoreommmemmmmimmammesscomonas e imsanas e stonse ooamsaness oxomss ohssh it 5,56 575458 F583 18 ELAS VTSRS 5453 24
EMOSTONCE ACIINCIT ...ttt e 24
POSTHIVE @MOSTONCT ...ttt 26
BFORREEd=TIIE TOOTION seormmusmsissvsmsasvsanns sossmmmmm s s e s b s OO oA CSAEERFSS T8 27
DOSTATTRATIER ..o i i 5 50 50 S0 S S B BT A S G SR AR 5 29
T HERLISVEATIABIBE ..o v e reerme.co mmnorm mmsmmmes sscnamsmarsmmms s o i i 5,5 65 0 R 25 85BN S5 RSV 83580 4508 30
PFSONIIG VEKSE ..ottt 30
JODDUIIOTCLSE ...ttt 32
OPPGAVEULTOTCLSE ..ottt st st s st 32
171 1 T 1 S ST 33
KONy APFOCUILIV TIBVGISE o counenanenneommammrs i 555555 65553 53555 .65 5N 5 3 G £S5 NSNS 258 34
Undersakelsens NenSiKt ........oouviiiiiiiiniiiiinieeeeeeeeeeee s s 34
1Y (<30T OO SRRPIPPOIN 35
Problemstilling 0g MY POtESET ....cuviiieiiiiiiiieerieeie et e 35
Design, itvals 08 gieimomiTBTEIER: v s s e o apesmisms s mssssasmsig s 36
S PBETERKYEITIACE .. o e s omseamen s e i 5565065 065655 46455 S0 5958 S AT T B IS S8 37
EVBSEEIL v rverves oveonemsneremmmnssesmmsssenmmamreops smesmas s cxva samaks oo s MR RS 8 A G 8 5 SRS S 5465 37
Bakgrunnsvariabler ..............ccceeoveviiniiiiiniiiiiiiiiiicii 37
JODDEHGASTEIMECRL ...ttt s 37
85 Ir1 L P RO ———— 38
EroS]0elle DRBIEVEIRHE cimmiosiinisiss o 005mman s susis so5ssss e on Smpms s sSo s s (o s 38
TODDHHJFBUSREE . .. cesconsnssamnomammasnmranssnsonnsmnsannasnos onsmnmosin' s ka5 5 55550 7GRS 5865 EVRRL AR R EERA 40 38
JODDUIIOTCLSE ...ttt st s 39
PFSONIIG VEKST ..ottt st st 39
AANALYSET 1.vvivitieeieiee ettt ettt bbb a e h e b s s a e e 40
KOTPE AR OVISBT B wxossnssimnsoninssos mossssssnsnssssmes ssis R8s 55 00ESS 60 BHR0F ¥ FES SRS S ORISR E BN SO S5 40
RCOTCTONBIIALVTCE . crre s s 5 5,5 5551050, F RS BT 58 0 58 T P AT RIS 40
RESUIAIAEL. ..v e rem s varese rmommnesmmssnnsmemssesma samsmmsmesassns s ons s cnssassmmss o b 4S50 55585 6 SRRV 5540 41
Korrelasjoner til jobbutforelse og personlig Vekst ........cccocvevviniviiiiiiniiiiiiiiiiicce, 43
Regresjonsanalyser til jobbutferelse og personlig vekst.............cooooiiiii 45
Poralapigs KoK GG o v cnosvann mssssssmsumssnsssssissssnss s s s s s 5o I s SIS E sy cves 46

DD B IRIAR L. e w5 653655553559 T35 953940, 555 S5 AT S ST A BRSPS 47



UNAerSOKEISENS TOTINIAL. .. .ueeeeeeieeeeieeeeeeeeeeeeeeteeeereseeeeeeeeestrrtssssrsaresaessesssssssarnsaeessssssssssnnns 47

OPpoaTens DODTEHETITIIOT cuus s mnsvsssssssssmssmsss s o v sl s s soss oo somincanon s 48
TS0} 111 2] 0 L SRS PRE—— 49
Jobbengasjement som tilncerming til god jobbutforelse..............c.cccovvviviinininiiniininnnnn, 49
Hvordan tilrettelegge for jobbengasjement og god jobbutforelse ..................ccouevrenennn 50
Den emosjonelle opplevelsen av utforskning som tilnceerming til god jobbutforelse........ 52
Hvordan tilrettelegge for den emosjonelle opplevelsen av utforskning og god
BTt L OO ———— 53
Jobbiitfavelse SO VAIAEFE THA] cosimnsssmssomsonmsmmssos s svsnaesssssispmvsressas i sy sassss 54
PETSOTILE VBIIEL. ..o e wmmmm w5055, 5 S5 5/ 58 5 S S 4 S S SR VTR AP 55
Den emosjonelle opplevelsen av utforskning som tilncerming til personlig vekst ............ 55
Hvordan tilrettelegge for den emosjonelle opplevelsen av utforskning og personlig vekst
.......................................................................................................................................... 56
Den personlige ressursen optimisme som tilncerming til personlig vekst ................c....... 57
Life ovientation test — Revised (LOT- R) s sassmmmssnssimnssmms memsesisesmsvas 58
Begrensninger og ¥idete TOTSKOIING ....ovccommmesoinssinisnis i svasi 5 s ies i sy 6585 005s 59
VAIIAILBL 1vp ovassnserarmsssessrvessovessnomensrvmmermnsssmpanassrasasssanssnnss snsassansens punss AR .45 G068 KTRERERAPRSHIE 59
RCIIADIIIICL ...ttt sttt bbb bbb b er e e 60
GENEFALISCIDAIRCL ..ottt aa e 60
Selv-rapportering og feilkilder ved Sporreskiema oo vsusosamsmismesessssomssmmssssessrosere 61
K OHIRINIS O, oo v o n cmcmewmmimn 0 5 5 s 414§ SRR 5§54 8 5HFHGATES £ 1 5 4 5 SERHETR §5 ¥ 4 BWEHNT 14 82 4 HASH 63
Referanser

Appendix



Sammendrag

Denne oppgaven presenterer resultatene fra en kvantitativ undersekelse gjennomfort i
Arbeidstilsynet (N= 58) og Studentsamskipnaden i Trondheim (N= 84). Oppgaven tok
utgangspunkt i positiv psykologi og plasserte dette innenfor arbeidsarenaen. Oppgaven sekte
derfor & underseke hvilke faktorer som bidro til god jobbutferelse og personlig vekst pa
arbeidsplassen med utgangspunkt i de psykologiske fenomenene jobbtilfredshet,
jobbengasjement, optimisme og de emosjonelle opplevelsene av behagelighet og utforskning.
Med utgangspunkt i disse variablene ble korrelasjonsanalyser og regresjonsanalyser
gjennomfort separat for de to organisasjonene. Tre hypoteser ble testet ut med bakgrunn i
relevant litteratur p4 omrédet.

Oppgaven har tatt utgangspunkt i tre ulike tilnseerminger til velvere, nemlig
hedonisme, eudaimonia og den personlig ressursen optimisme, og hvordan dette vil bidra til
forklart varians i de avhengige variablene jobbutferelse og personlig vekst. Jobbtilfredshet og
den emosjonelle opplevelsen av behagelighet tilherer den hedoniske tilnermingen, og
jobbengasjement og den emosjonelle opplevelsen av utforskning tilherer den eudaimoniske
tilnaermingen. Det antas at den eudaimoniske tilnzermingen og den personlige ressursen
optimisme vil bidra signifikant til forklart varians i de avhengige variablene. Det antas
likeledes at den hedoniske tilnermingen ikke vil bidra signifikant til forklart varians i de
avhengige variablene.

Resultatene fra undersekelsene i Arbeidstilsynet viste at jobbengasjement hadde den
storste prediksjonskraften pa jobbutferelse, mens den emosjonelle opplevelsen av utforskning
hadde den sterste prediksjonskraften pa personlig vekst. Det var ogsa disse variablene som
hadde en positiv og signifikant korrelasjon med de avhengige variablene. Resultatene fra
undersokelsene i Studentsamskipnaden i Trondheim viste at den emosjonelle opplevelsen av
utforskning hadde storst prediksjonskraft pa jobbutferelse. I forhold til den avhengige
variabelen personlig vekst var det den personlige ressursen optimisme som ble trukket ut, men
den hadde ingen prediksjonskraft. Det var imidlertid disse variablene som hadde en positiv og
signifikant korrelasjon med de avhengige variablene.

Den hedoniske tilneermingen kunne séledes ikke vise til noen forklart varians i de
avhengige variablene. Undersekelsen kan indikere at for & na sitt potensial pa jobben er det
ikke tilstrekkelig med opplevelse av behagelighet og tilfredshet. Tilnaerminger i form av
utforskning og jobbengasjement kan spille en viktig rolle for at de ansatte skal nd sitt

potensial pa arbeidsplassen.



Introduksjon

Tradisjonelt har psykologien fokusert ganske ensidig pa det som ikke fungerer,
svakhet og patologi; negative aspekter ved menneskelig atferd. Det er ulike forklaringer pd
dette fokuset. En forklaring er at negative emosjoner krever mer oyeblikkelig oppmerksomhet
sammenliknet med positive emosjoner, og i folge evolusjonsforskere gir det mer mening i
relasjon til eyeblikkelig handling i mete med fare. Historien kan ogs vise til noen
forklaringer for dette negative fokuset: nar samfunn mette militere trusler, fattigdom og
ustabilitet ble fokuset pé forsvar og & minske eventuelle skader (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). I 1998 ble imidlertid Martin Seligman president av *The American
Psychological Association’ (APA) hvor han introduserte konseptet om positiv psykologi.
Positiv psykologi (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) foreslar & utvide det begrensede
synsfeltet til ogsd & fokusere pad menneskelige styrker og optimal fungering. *The Journal of
Positive Psychology’ gir folgende definisjonen av positiv psykologi:

» Positive psychology is about scientifically formed perspectives on what makes life worth
living. It focuses on aspects of the human condition that lead to happiness, fulfilment and
flourishing” (Linley, Joseph, Harrington & Wood, 2006 s 5).

Gable og Haidt (2005) forklarer populariteten og veksten til positiv psykologi over de
siste 7 drene som & fylle ett behov. Det er vanskelig & forsta faktorer som skaper helse,
balanse og meningsfulle liv gjennom kun & studere sykdom, utilfredshet og lidelse (Snyder &
Lopez, 2007). Forskningslitteraturen innen arbeids- og organisasjonsarenaen har ogsé fokusert
mye pa negative konsekvenser av arbeidsmiljo, slik som stress, utbrenthet og sykefraver
(Nelson & Simmons, 2003). Det ser likevel ut til at det fortsatt eksisterer mye arbeid i en
positiv retning, i alle nivéer av en organisasjon. Denne oppgaven anerkjenner dette og

plasserer den positive psykologien innen arbeidsarenaen.

Positiv psykologisk forskning innen arbeidslivet
I dag er arbeidsarenaen er en av de mest betydningsfulle arenaene i et menneskes liv.
Positiv psykologi pa arbeidsplassen kan deles inn i et mikroperspektiv som omhandler
menneskers positive ressurser relatert til deres arbeid og et makroperspektiv som omhandler
arbeid som en positiv institusjon ogsé fra et samfunnsperspektiv. Mer spesifikt for et
organisasjonsperspektiv pa mikronivé inneberer det & motivere, oppmuntre og utvikle

medarbeidere mer enn 4 kun redusere negative arbeidskarakteristikker som for eksempel



stress. Positiv organisasjonspsykologi handler om & utforske positive opplevelser og hva som
utgjor et godt arbeidsliv. Dette innebeerer & styrke positive ressurser som ligger latent i
mennesket og omgivelser.

Luthans (2002) etterlyser studier av positiv organisatorisk atferd, og Turner, Barling
og Zacharatos (2002) mener at det er tid for & utvide forskningsfokuset og grundigere
undersoke positive sider for & fa en fullstendig forstéelse av meningen og effektene av arbeid.
Dagens arbeidssituasjon setter nye krav til organisasjonene og til dens medarbeidere. For at
organisasjoner skal overleve og utvikle seg i kontinuerlig endrende omgivelser trenger de
medarbeidere som er friske og motiverte. Organisasjoner forventer at medarbeiderne er
proaktive og tar initiativ, samarbeider, tar ansvar for egen profesjonell utvikling og for & gjere
et bra arbeid (Crant, 2000). Dette oppnés ikke kun ved at arbeidsstokken er frisk i en
tradisjonell forstand, nemlig at de ikke lider at jobbstress eller ikke er borte grunnet sykdom.
Det trengs noe mer og det er her den positive psykologien gjor seg fremtredende. Som ett steg
videre for & forsta hvilke faktorer som bidrar til god jobbutferelse og personlig vekst pa
jobben betrakter denne oppgaven denne problemstillingen ut i fra psykologiske fenomener
slik som jobbtilfredshet, optimisme, engasjement og positive emosjoner. I denne sammenheng
star begrepet velvaere sentralt, og i denne oppgaven er det ansattes velvare relatert til
arbeidsomgivelsenes karakteristikker som er i fokus. Skillet mellom hedonisme og
eudaimonia utgjer et viktig bakteppe i denne oppgaven. Det dominerende synet innen
konseptet om hedonisme er at velvaere bestér av subjektiv glede eller lykke og at velveere
defineres ut i fra en oppnéelse av behag og unngaelse av smerte (Ryan & Deci, 2001).
Derimot oppleves eudaimonia nér menneskelig aktivitet er i samsvar med dype verdier, og at
man er helhetlig engasjert. Nar handlingene er i samsvar med vare verdier vil vi
selvaktualiseres og oppné optimal psykologisk fungering (Waterman, 1993). Dette er
nedvendig for jobbutferelsen og personlig vekst slik at dagens organisasjoner skal overleve i
et stadig konkurranseutsatt marked.

Den gkende oppmerksomheten rundt nylig forskning pa psykologiske ressurser og
menneskelig styrke forer til et skifte innen psykologien, fra et fokus om a reparere skader til et
sterkere fokus pa 4 forebygge og pé intervensjon. Dette skiftet er i trdd med formélet til denne

oppgaven.



To tilncerminger av teorier pd velveere

Velvare refererer til en optimal psykologisk fungering og opplevelse. Hvordan
velveare defineres pavirker vér praktisering i forsek pa a endre menneskers liv til det bedre.
Det krever ogsa en viss forstielse av hva “det bedre” er. Forskningen reflekterer den ekende
bevisstheten og forstaelsen for at velvere ikke kun er fravearet av mental sykdom (Cacioppo,
Gardner & Berntson, 1999). Psykologien har hatt et fokus det siste &rhundre pa psykopatologi
og det har overskygget promoteringen av velvere og personlig vekst. Men pa begynnelsen av
1960-tallet kom et skifte i fokus over pa studier av vekst (Deci, 1975), velvaere (Diener, 1984)
og promoteringen av dette.

Forskning p# velveere hentes ofte fra to generelle perspektiver: den hedoniske
tilneermingen som fokuserer pé glede og definerer velvaere ut i fra en opplevelse av behag og
unngielse av smerte; og den eudaimoniske tilneermingen som fokuserer pé selvrealiseringen
og definerer velvaere ut i fra om en person fungerer optimalt. Disse to tilneermingene stiller
ulike sporsmal nér det gjelder hvordan utvikling og sosiale prosesser relaterer seg til velveare,

og de implisitt og eksplisitt gir forskjellige tilnerminger til det & leve.

Den hedoniske tilncermingen

Forskere som har adoptert den hedoniske tilnsermingen har en tendens til & fokusere
pé en bred begrepsoppfatning av hedonisme som inkluderer preferanser og tilfredshet av
sinnet sa vell som kroppen. Det dominerende synet blant hedoniske psykologer er at velveere
bestér av subjektiv glede eller lykke og at velveere defineres ut i fra en oppnéelse av behag og
unngaelse av smerte. Opplevelsen av behag eller ubehag er konstruert til 4 inkludere alle
bedemmelser av gode og dérlige elementer i livet (Ryan & Deci, 2001). Glede eller velveere
kan dermed oppnas gjennom fysisk hedonisme sé vel som gjennom oppnéelsen av
betydningsfulle mal i ulike arenaer av livet. Ved & definere velvare ut i fra vilkdrene behag
versus ubehag gir de hedoniske psykologene klare og utvetydige forskningsmél og
intervensjon, nemlig ved & maksimere menneskelig lykke.

Det eksisterer mange ulike mater & evaluere behag-ubehag kontinuumet av
menneskelige opplevelser pa, men de fleste forskere innen den hedoniske tilneermingen
bruker bedemmelsen av subjektiv velvare (Diener, Suh, Lucas & Smith, 1999). Subjektiv
velvaere bestar av de tre komponentene livstilfredshet, tilstedevaerelsen av positivt humer og
fravaeret av negativt humer som ofte summeres opp som lykke. Om subjektivt velveere faktisk

maler psykologisk velveere debatteres det rundt (eks. Ryff & Singer, 1998). Det er to viktige



spersmal som reises. Det ene spersmélet tar opp validiteten av subjektiv velveaere og det andre
sporsmalet tar opp teoretiseringen av ulike typer sosiale aktiviteter, mal og prestasjoner som
skal promotere velveare. P4 bakgrunn av dette er det tre mulige standpunkter som kan
resultere fra en bedemning av disse spersmélene. For det forste, kan man akseptere den
hedoniske tilneermingen og subjektiv velvare som dens indikatorer? For det andre, kan man
akseptere bruken av subjektiv velvare som en operasjonell definisjon av velvere, men
samtidig inkludere den eudaimoniske tilneermingen som det som bidrar til subjektivt velveere?
For det tredje, kan man forkaste bade mélet av subjektivt velvaere som en indikator av velvaere
og argumentere mot den hedoniske tilneermingen sine prinsipper? Uansett hva som hevdes i
denne debatten har subjektivt velveere utgjort den primere indeksen av velvaere over en lang

tid.

Den eudaimoniske tilncermingen

Begrepet eudaimonia er verdifullt fordi det ikke refererer til velvare som forskjellig
fra lykke per se. Synet til psykologer relatert til eudaimonia er at ikke alle ensker og utfall
som er verdifulle for en person resulterer i velvare nar de er oppnédd, selv om de gir behag i
handlingseyeblikket. Selv om opplevelsene gir tilfredshet er det slik at noen utfall ikke er
gode for mennesker eller produserer velveere. Fra det eudaimoniske perspektivet kan man ikke
sette likhetstegn mellom subjektiv lykke og velvaere. Waterman (1993) hevder at mens lykke
er hedonisk definert krever imidlertid eudaimonia at velvaere oppleves nér menneskelig
aktivitet er i samsvar med dype verdier, og at man er helhetlig engasjert. Nér handlingene er i
samsvar med vére verdier vil vi selvaktualiseres og oppna optimal psykologisk fungering
(Waterman, 1993). Fokuset er pa selvrealisering og velvaere defineres ut i fra om en person
fungerer optimalt (Waterman, 1993). Under de betingelser der mennesker foler seg oppriktig
engasjert, er en tilstand som Waterman kaller “personal expressiveness” (PE). Waterman viste
at mal av hedonisk tilfredshet og PE var sterkt korrelert, men at de likevel var indikativer av
forskjellige typer opplevelser. Eksempelvis, bade PE og hedonisk méal var assosiert med en
form for drivkraft, mens PE var sterkere relatert til aktiviteter som ga personlig vekst og
utvikling. PE var ogsé assosiert med & bli utfordret og anstrengende innsats, mens hedonisk
tilfredshet var mer relatert til & veere avslappet og oppleve glede samt 4 ta avstand fra
problemer.

En teori som tar opp i seg det eudaimoniske konseptet av selvrealisering er self-

determination teorien (SDT), pa norsk selvbestemmelsesteorien, til Ryan og Deci (2001).
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SDT innebefatter eudaimonia eller selvrealisering som et sentralt aspekt ved definering av
velvare, og forsgker & spesifisere hva det betyr & aktualisere seg selv samtidig som hvordan

dette kan oppnés. Det vil i det folgende derfor redegjores for self-determination teorien.

Selvbestemmelsesteorien

Mennesker kan vare proaktive og engasjerte, og de kan veare passive, mye som en
funksjon av de sosiale betingelsene som de fungerer og utvikler seg under.
Selvbestemmelsesteorien er en tilneerming til menneskelig motivasjon (Ryan & Deci, 2001).
Sosiale kontekster pavirker mellommenneskelige ulikheter nar det gjelder motivasjon og
personlig vekst, noe som resulterer i at mennesket er mer motivert, energisk og integrert i
noen situasjoner og arenaer enn andre. Forskning pé de betingelser som fremmer versus
undergraver menneskelig potensial har bade teoretisk viktighet og praktisk betydning siden
det bidrar til kunnskap om grunnene til menneskelig atferd i tillegg til design av sosiale
omgivelser som optimaliserer menneskelig utvikling, utferelse og velvare.
Selvbestemmelsesteorien har en vedvarende interesse for akkurat disse temaene (Deci &
Ryan, 1985; 1991; Ryan, 1995).

Det har blitt undersokt faktorer som fremmer versus undergraver indre motivasjon,
selvregulering og velveere. Funnene har fort til et postulat om tre indre psykologiske behov,
nemlig behovet for kompetanse (Harter, 1978; White, 1963), beslektethet (Baumeister &
Leary, 1995; Reis, 1994) og autonomi (deCharms, 1968; Deci, 1975). Nér disse tre behovene
tilfredsstilles oker selvmotivasjon, og nér behovene hindres synker motivasjon og velvare. De
tre behovene virker & vare essensielle for optimal fungering og tilbeyeligheten for vekst og
integrasjon s vel som sosial utvikling og personlig velvaere. Autonomi refererer til vilje,
folelsen av at ens atferd stemmer fra og er stottet av seg selv. Kompetanse innebarer en
folelse av mestring av de utfordringene som ligger i omgivelsene (Bandura, 1977) og at man
aktivt bruker ressursene som ligger i omgivelsene (Ryff, 1989). Beslektethet referer til
folelsen av at man har en forbindelse med andre og at man har en folelse av tilherighet
(Bowlby, 1979). Ryan og Deci (2000) foreslar at disse tre dimensjonene gir det nedvendige
psykologiske pafyllet som til slutt forer til psykologisk vekst og utvikling.

Self-determination teorien skiller ogsd mellom ulike former for motivasjon og
motivasjonelle responser. Den gjor det pa bakgrunn av i hvilken grad motivasjon kan
betegnes som selvbestemmende (Kowal & Fortier, 1999). Hovedskille er mellom indre og

ytre motivasjon, og om arsakslokus (eng. locus of causality) kommer innenfra, eller fra noe
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eller noen utenfra. Dette skillet er relevant i relasjon til eudaimonia som fokuserer pa & vere
tro mot seg selv (Waterman, 1993). Ryan og Deci definerer indre motivasjon som: “doing an
activity for the inherent satisfaction of the activity itself” (2000 s 71). Indre motivasjon ses pa
som prototypen av selvdeterminasjon (Ryan, Deci & Grolnick, 1995). Det representerer det
Csikszentmihalyi (1975) har kalt “autotelic”, som er gresk og betyr mél satt av en selv, og
som deCharms har kalt en arsakslokus (Deci & Ryan, 1991). Arsakslokus referer til hvordan
vi ser oss selv som grunnen til at atferden initieres og derfor opplever en folelse av
opprinnelse (Deci & Ryan, 1991). Nér vi er indre motivert opplever vi at det vi gjor, gjor vi
uten folelse av tvang. Vi involverer oss spontant i en aktivitet eller atferd som interesserer oss
og vi gjor det fordi det gir oss en indre tilfredshet. Indre motivasjon er et viktig domene innen
det eudaimoniske perspektivet av velvare (Kopperud, 2005). Nar vi er indre motivert er vi
sanne mot oss selv.

I kontrast refererer begrepet ytre motivasjon til: *performance of an activity in order to
attain some separable outcome” (Ryan & Deci, 2000, s 71). Ytre motivasjon kan ta ulike
former. Det kan vare et resultat av ytre press der en person unngar et opplevd negativt utfall
(ikke selvdeterminert). Deci og Ryan (1991) foreslar imidlertid at ytre motivasjon ogsa noen
ganger kan vaere selvbestemt. Det innebeerer at mennesket selv har godkjent sine valg, mens
den forste formen innebarer foyelighet for en ekstern regulering. Eksperimenter viser at
mennesket kan vare selvstendig i mote med ytre belonning eller strukturer (Ryan, Mims &
Koestner, 1983). P4 bakgrunn av dette mener Deci og Ryan (1991) at etterstrebelsen av ytre
mal kan bli godkjent av en selv.

Ryan og Deci hevder, med utgangspunkt i definisjonene av indre og ytre motivasjon,
at disse ulike formene for motivasjon vil fore til ulike utfall. I definisjonene bruker de ordene
performance of an activity” og “doing an activity”, men de spesifiserer ikke hva slags
aktivitet eller handling det refereres til. De spesifiserer heller ikke om denne aktiviteten kan
forstas som en prosess som er like verdifull som malet i seg selv, eller om aktiviteten kun er
nodvendig for & né et verdifullt mal. Spesielt ser dette ut til & vaere tilfellet i definisjonen av
ytre motivasjon. Definisjonen tar ikke hoyde for at i visse yrker, eksempelvis lager- eller
fabrikkarbeid, er det en motivasjon i seg selv & oppné “a separable outcome”, eksempelvis &
skru sammen flere deler enn man klarte i gér, og at “utforelsen av den aktiviteten” (oversatt
fra definisjonen) er for mange en verdifull prosess i seg selv. Den grunnleggende forskjellen
er at ytre motivasjon involverer & gjore noe pa grunn av en ytre belenning, mens indre
motivasjon forer til 4 gjere noe pé grunn av aktiviteten i seg selv. Lepper, Greene og Nisbett

(1973) studerte disse to motivasjonsmenstrene, spesielt med vekt pa om ytre motivasjon
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kunne komme til 4 overskygge og dominere den indre motivasjonen. Arbeidet deres viste at
under visse betingelser kan belenning og ytre forsterkninger opprettholde og til og med styrke
den indre motivasjonen. Disse funnene kompliserer bildet til Ryan og Deci og det har fort til
at teorien beveger seg bortenfor det enkle skillet mellom indre og ytre motivasjon. Pa
bakgrunn av dette foreslar Deci og Ryan (1991) at self-determination teorien involverer

aktiviteter initiert av selvet i jakten pa de tre psykologiske behovene.

Psykologiske behov

I folge self-determination teorien vil vi oppleve en indre tilfredshet i den graden de tre
behovene, kompetanse, autonomi og beslektethet er dekket. I trdd med dette foreslér teorien at
vi er motivert mot handling eller atferd som gir oss muligheten til & f4 behovene dekket. Ved
4 anta at mennesker strever etter visse fundamentale kvaliteter ved opplevelser har man
mulighet til 4 se overensstemmelse innen ulik atferd. Konsepter om behov er ogsé attraktive
fordi de enkelt foreslar psykologisk pavirkning (Sheldon, Elliot, Kim & Kasser, 2001). Nar
behovene er identifisert kan de bli rettet mot psykologisk vekst og jobbutfarelse.

Ryan og Deci anser autonomi, kompetanse og beslekthet som essensielle for
fremmelsen av optimal fungering og tilbeylighet for vekst og integrasjon sé& vel som
konstruktiv sosial utvikling og personlig velvare. Et behov for kompetanse innebarer 4 lere &
kontrollere omgivelsene og oppleve seg selv som dyktig og effektiv, i motsetning til en folelse
av hjelpeloshet og inkompetanse. Et behov for autonomi innebarer opplevelsen av en indre
&rsakslokus i forhold til sine handlinger, at man foler at ens handlinger stammer fra en selv i
motsetning til 4 bli kontrollert eller dirigert av ytre krefter. Et behov for beslektethet
innebzrer konstruksjonen og opplevelsen av tilfredsstillende involvering i menneskene rundt
seg og det inkluderer kunnskap og omsorg for andre mennesker sd vel som & tro at de kan bry
seg om en selv.

White (1963) og Ryan et al. (1995) mener at kompetanse er et psykologisk behov som
er underliggende indre motivasjon og at kompetanse derfor ber behandles som et
motivasjonelt konsept. Basert pa observasjoner av aktive barn argumenterer White for at vi
har et medfadt psykologisk behov for & oppleve kompetanse og effektiv mestring av
utfordringene som ligger i vare omgivelser. De Charms (1968) mener imidlertid at
kompetanse i seg selv ikke er nok til & forstds som et medfedt motivasjonelt konsept. Han
argumenterer for at handlinger basert p& kompetanse er indre motivert kun hvis de stammer

fra oss selv. Hvis vi deltar i en aktivitet pd jobben kun pa grunn av press fra utsiden vil vi ikke
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fole den samme indre tilfredsheten som hvis atferden eller aktiviteten stammer fra og har sin
opprinnelse i oss selv (Ryan & Deci, 2000; Ryan et al., 1995). Ryan og Deci bygger videre pa
White og deCharms sine ideer i sin self determination teori og foreslar at bdde kompetanse og
autonomi er primere psykologiske behov som underligger indre motivert atferd. De
argumenterer for at nér vi er indre motivert vil vi veere involvert i aktiviteter som interesserer
oss og at disse aktivitetene dermed ofte involverer seken etter tilfredsstillende utfordringer.

Nar det gjelder det tredje behovet beslekthet argumenterer Schwartz (2000) for at en
for sterk vektlegging pé selvbestemmelse og kontroll kan undergrave dette behovet som er
nedvendig for indre tilfredshet og velveare. Beslekthet refererer jo til en persons enske om &
fole seg tilknyttet andre og & oppleve en folelse av tilherighet i en spesiell sosial kontekst
(Kowal & Fortier, 1999). Nér vi da er en del av et samfunn behever vi ogsé behovet for 4 fole
en emosjonell kontakt til andre gjennom tilknytning og tilherighet til sosiale grupper og
institusjoner (Schwartz, 2000). Kontroll og sterk vektlegging pa selvbestemmelse kan dermed
svekke dette. P4 grunn av dette behovet kan ikke alltid det vi gjor fra dag til dag betegnes som
indre motivert. Ved flere anledninger gjor vi ting eller handler pé bestemte mater grunnet at vi
vil gjere noen andre glade og ikke fordi at vi ensker & gjore det selv. Vi gir slipp pd noe av
den indre motivasjonen for & fole en tilknytning til andre mennesker, spesielt til mennesker
som vi holder n&re eller mennesker som vi gnsker & vare nar. Nar vi gjer dette blir
motivasjonen ytre motivert pa den maten at vi handler for & oppna et enskelig utfall, mener
Ryan og Deci (2000).

Det teoretiske spersmélet som ligger til grunnen for selvbestemmelsesteorien er
nemlig at noen av vare handlinger ma reflektere den uavhengige, autonome jakten pé
maloppnaelse, i motsetning til & drives av ytre krefter. Deci og Ryan vektlegger at det ikke er
nok at selvet betrakter og med vilje initierer noen form for handling. De har gitt
betydningsfull kritikk av Bandura (1986), og liknende tilnaerminger, som ut i fra deres
tilnaerming overskygger den viktige forskjellen mellom “med vilje & respondere pé andres
pavirkning” og “med vilje & handle fra innenfra seg selv”. Ekte autonomi involverer ikke &
handle for & tilfredsstille andres direktiver. Det blir derfor viktig & redergjore naermere for ulik

motivasjon og hvilke ulike utfall det kan gi.

Motivasjon og velveere
Kasser og Ryan (1993; 1996) betrakter personlig vekst, meningsfulle relasjoner og

samfunnsengasjement som hovedaspektene ved indre motivasjon. Disse malene ble betraktet
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som hovedmal og fostrer de indre motivene kompetanse, autonomi og beslekthet. I kontrast
betrakter de finansiell suksess, berommelse og fysisk tiltrekning som ytre motiver fordi de i
stor grad er instrumentelle mal og fordi de inkorporerer ytre kontroll over ens handlinger.
Kasser og Ryan sé deretter pa hvordan vektlegging av indre eller ytre aspirasjoner var
assosiert med ulike mal pa subjektivt velvare og det & ikke oppleve velvere, som inkluderer
helse, tilpasningsdyktighet og lykke. Resultatene viste at jo mer mennesker vektla et enske
om 4 vaere rik, beromt og fysisk tiltrekkende jo mindre bra hadde de det i forhold til angst,
depresjon, sosial fungering, vitalitet, selvaktualisering og andre mal. I kontrast viste det seg at
vektlegging av indre aspirasjoner, slik som personlig vekst, samfunnsengasjement og andre
meningsfulle aktiviteter var positivt koblet til tilpasningsevne og velvare.

Disse ulike former for motivasjon (indre og ytre) sier noe om hva som kan fore til
velveare i ens liv, men det er viktig 4 papeke igjen at skillet mellom indre og ytre motivasjon
ikke nodvendigvis er sé sort-hvitt som Kasser og Ryan, i dette tilfellet hevder. Man kan ikke
utelukke at for noen kan eksempelvis finansiell suksess gi mening og velvere i ens liv.
Utfordringene som ligger i arbeidsoppgavene kan gi personlig vekst og den gkonomiske
vinningen ved suksessen kan apne for nye verdifulle muligheter. I tillegg er mennesker
forskjellige. Det er viktig & papeke at vi vektlegger mal og handlinger forskjellig og det ene er
nedvendigvis ikke mer verdifullt eller hensiktsmessig enn det andre.

Mye av forskningen p& SDT har altsd undersekt faktorer i omgivelsen som kan hindre
selvmotivasjon, sosial fungering og personlig velveere. SDT er dermed opptatt av tendensene
til positiv utvikling s vell som & underseke sosiale omgivelser som motvirker disse
tendensene. I denne sammenhengen er det ogsa av betydning hvordan en arbeidstaker tar i
bruk sine personlige ressurser. Med utgangspunkt i Conservations of Resources teorien
(Hobfoll, 1989;2001) defineres personlige ressurser som aspekter ved selvet som generelt er
knyttet til utholdenhet og mulighet for pavirkning pé sine omgivelser (Hobfoll, Johnson,
Ennis & Jackson, 2003). I det felgende vil oppgaven diskutere dette, i tillegg til 4 inkludere
Job Demands- Resources (JD-R) modellen som attribuerer ansattes velvare til

arbeidsomgivelsenes karakteristikker.

Arbeidspsykologiske modeller og teorier
Job Demands-Resources modellen (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli,

2001; Schaufeli & Bakker, 2004) oppsto med inspirasjon hentet fra dominerende modeller
slik som Karaseks (1979) Krav-Kontroll-Sosial Stette modell og Hackman og Oldhams
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(1975) jobbkarakteristikka modell som fokuserer pa arbeidsmiljoet i avgjerelsen av ansattes
adaptive funksjon p4 arbeidsplassen. JD-R modellen bruker disse tilnrmingene som et
utgangspunkt og foreslar at arbeidskarakteristikker er den viktigste determinanten til ansattes
velveare. I tillegg anerkjenner den at de dominerende modellene, grunnet deres enkelthet, ikke
fanger den fulle kompleksiteten av arbeidsomgivelser. Imidlertid, nesten alle studier av JD-R
modellen har fokusert pa jobbkarakteristikker som potensielle forlepere til anskelige utfall,
slik som jobbanstrengelse og jobbengasjement. Som et resultat av dette har de ansattes
personlige ressurser, som kan veere en viktig determinant for deres tilpasning til

arbeidsmiljoet (Hobfoll, 1989; Judge, Locke, & Durham, 1997) blitt oversett. For & underseke
personlige ressurser i JD-R modellen bruker denne undersokelsen innsikt fra Conservations of

Resources (COR) teorien (Hobfoll, 1989;2002).

Job-Demands Resources modellen

I folge JD-R modellen (Demerouti et al., 2001) kan karakteristikker ved
jobbsituasjonen klassifiseres inn i to generelle kategorier, jobbkrav og jobbressurser, som
inkluderer spesifikke krav og ressurser avhengig av konteksten som undersgkes. JD-R
modellen kan derfor brukes i ulike arbeidsomgivelser uavhengig av de ulike krav og
ressursene som er involvert.

Jobbkrav er de fysiske, sosiale eller organisasjonsmessige aspektene ved en jobb som
krever opprettholdelse av fysisk og/eller mental innsats og er derfor assosiert med fysisk
og/eller mental “omkostning”. Jobbkrav er nedvendigvis ikke negative aspekter ved en jobb,
men de kan fore til jobbstressorer nar prestasjonen for & mete kravene overgdr den ansattes
tilpasningsevner (Meijman & Mulder, 1998). Jobbressurser er de fysiske, sosiale eller
organisasjonsmessige aspektene ved en jobb som: a) er funksjonelle for & oppnd
arbeidsrelaterte mal; b) reduserer jobbkrav og er assosiert med fysiologiske eller psykologiske
kostnader”; og c) stimulerer til personlig vekst og utvikling (Demerouti et al., 2001). Denne
kategorien inkluderer de jobbkarakteristikkene som er instrumentelle for oppnéelsen av disse
malene og den antatte personlige veksten (jfr. Hackman & Oldham, 1975).

Den grunnleggende antakelsen ved JD-R modellen er at disse to kategoriene av
arbeidskarakteristikker, jobbkrav og jobbressurser, fremkaller to relativt uavhengige
psykologiske prosesser som pévirker de ansattes velvaere ulikt. Den forste prosessen,
forringelse av helsen, antar at hoye jobbkrav kan utmatte den ansattes mentale og fysiske

ressurser og fore til tap av energi og helseproblemer (eks., Caplan, Cobb, French, Harrison, &
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Pinneau, 1975; Demerouti et al., 2001). Denne oppgaven tar derimot utgangspunkt i den andre
prosessen, den motivasjonelle prosessen. Studier kan vise til at tilgjengelige jobbressurser
forer til organisasjonstilknytning, jobbengasjement og méloppnaelse (Schaufeli & Bakker,
2004). Jobbressurser kan bade ha et indre motivasjonelt potensial (ved & fremme leering eller
gi muligheter for personlig vekst) og et ytre motivasjonelt potensial (ved & gi instrumentell
hjelp eller spesifikk informasjon for maloppnéelse) (Schaufeli & Bakker, 2004). P4 den méaten
bidrar jobbressurser til at ansatte nar sine mal. Det kan veere seg organisatoriske mal som &
hale i land et etterlengtet prosjekt, eller mer personlige mél som & mestre nye utfordringer.
Dette kan ogsa fore til at de ansatte foler en storre tilknytning til sin organisasjon og er
engasjert i sin jobb (Hackman & Oldham, 1975). Tidligere studier (Bakker, Demerouti, De
Boer, & Schaufeli, 2003; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) har vist at flere jobbressurser,
slik som autonomi, sosial stette og veiledende radgivning forer til jobbengasjement. I tillegg
til disse hovedeffektene presenterer JD-R modellen at jobbressurser fungerer som en buffer i
relasjonen mellom jobbkrav og utmattelse (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Karasek,
1979).

Arbeidsrelatert velvaere er imidlertid ikke kun determinert av omgivelsene, men ogsa
av individuelle faktorer (Hobfoll, 1989). P& bakgrunn av dette bruker denne undersekelsen
Conservations of Resources teorien for & vektlegge den hittil forsemte rollen av personlige

ressurser innen JD-R modellen.

Conservations of Resources teorien

Pavirkningen ulike ressurser har pd velvere er vel anerkjent. Stevan Hobfoll sin
innflytelsesrike Conservation of Resources teorien hevder at ulike ressurser er viktig for &
oppna nye ressurser og oke velvere (Hobfoll, 1989, 2001; Westman, Hobfoll, Chen,
Davidson, & Lasky, 2004). I folge teorien er ressurser aspekter som mennesket verdsetter og
derfor ensker & oppna og beskytte. Innen COR teorien defineres ressurser som “those entities
that either are centrally valued in their own right, or act as means to obtain centrally valued
ends “ (Hobfoll, 2002, s 307). P& bakgrunn av denne definisjonen gjenkjenner Hobfoll (1989)
fire typer av ressurser: a) objekt (eks. hus); b) betingelser (eks. arbeid); ¢) personlige
karakteristikker (eks. optimisme), og d) energier (eks. kunnskap). Grunnprinsippet innen COR
teorien er at tap av ressurser kan resultere i negative utfall, slik som psykologisk belastning.
Derfor vil mennesker prove & opprettholde og utvide sitt niva av ressurser som igjen resulterer

i positive utfall slik som bedre mestringsevne av situasjoner og generell velvare.
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Denne oppgaven fokuserer pé to hovedantakelser ved COR teorien. Den forste er at
individer investerer i sine ressurser for 4 takle truende situasjoner og for & forebygge negative
utfall (Hobfoll & Shirom, 2000). For det andre, mennesker prover ikke kun & beskytte disse
ressursene, men ogsa samle de siden ressurser har en tendens til & generere andre ressurser
(Hobfoll, 2002). Ved & ta hensyn til de to antakelsene presentert ovenfor kan det identifiseres
noen likheter mellom COR teorien og JD-R modellen. Begge teoriene anerkjenner en
modererende rolle av ressurser i forholdet mellom trusler, jobbkrav og negative utfall. I
tillegg, hvis den andre antakelsen til COR teorien implementeres i den motivasjonelle
prosessen til JD-R modellen kan det forventes at tilgjengeligheten av ressurser forer til en
akkumulering av ressurser og flere positive utfall. Llorens, Schaufeli, Bakker og Salanova
(2007) fant i sitt toveis studie at oppgaveressurser (tid og metodekontroll) bidro til egen
mestringstro som igjen okte nivaet av engasjement. De to grunnleggende antakelsene til COR
teorien sammen med integreringen av personlige ressurser i JD-R modellen foreslér at
personlige ressurser kan spille ulike roller i modellen.

Hensikten med denne oppgaven er bl.a. & utvide JD-R modellen ved & inkludere en
personlig ressurs, nemlig optimisme (Scheier & Carver, 1985), og undersgke hvordan denne

ressursen har en pavirkning pé jobbutferelse og personlig vekst.

Personlige ressurser

Personlige ressurser er aspekter ved selvet som generelt er knyttet til utholdenhet og
refererer til individers oppfattelse av egenkontroll og mulighet for pavirkning pé sine
omgivelser (Hobfoll et al., 2003). Grunnen til at det i denne oppgaven fokuseres pd personlige
ressurser i stedet for stabile personlighetskarakteristikker, som ogsa har vist 4 ha en effekt pa
ansattes velvaere (det vil si utbrenthet og engasjement; Langelaan, Bakker, Van Doornen, &
Schaufeli, 2006), har 4 gjore med at personlig ressurser kan vere tilleert og derfor har en
tilbeyelighet for endring. Slik som Seligman (1991) foreslar eksisterer det spesifikke
strategier som kan fore til at de ansatte forsterker sine positive egenevalueringer nér det
gjelder hva slags muligheter de har til vellykket & mestre sine omgivelser. Derfor, nér
hovedspersmélet er hvordan sunne arbeidsplasser skapes, er det viktig & fokusere pa
personlige ressurser som er sensitive til endring i stedet for & fokusere péa
personlighetskarakteristikker som ikke er det.

Hobfoll (2002) betrakter optimisme som en grunnleggende ressurs for mennesket.

Optimisme refererer til tendensen 4 tro at man generelt vil oppleve gode utfall i livet (Scheier
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& Carver, 1985), alts& hva man forventer for en selv i fremtiden. Forskning foresléar at
optimisme kan vaere en basis for mélrettet handling og har direkte positive effekter pa velvaere
(Seligman, 1991). I folge Aspinwall og Taylor (1997) kan et hoyt niva av optimisme fore til
en mer vellykket mestring av stressorer og en generell tilboyelighet til & handle.

Personlige ressurser kan fungere som en moderator i prosessen som forer til
forringelse av helsen (Van Yperen & Snijders, 2000) og slik som jobbressurser, kan
personlige ressurser utligne effekten av jobbkrav pa arbeidsbelastning. Dette er i trdd med den
grunnleggende forutsetningen i COR teorien, nemlig at mennesker har et naturlig si vell som
leert onske om & bevare kvaliteten og kvantiteten av deres ressurser og begrense noen form for
tilstand som kan true sikkerheten til de personlige ressursene (Hobfoll, 1989). Individer
bruker derfor de personlige ressursene de har til & utligne mulige tap i fremtiden. For
eksempel, i omgivelser der ansatte har mye & gjore og for liten tid til gjennomforelsen vil de
som har en optimistisk tro pé at de kan administrere sine arbeidsmél trolig unngé stress bedre
(Mikikangas & Kinnunen, 2003).

COR teorien foreslar at mennesker som prever a opprettholde deres niva av ressurser
eller tilegne seg flere ressurser vil igjen oppleve positive utfall (eks.velvere) (Hobfoll, 1989).
Et arbeidsmiljo som tilrettelegger tilstrekkelig med jobbressurser for sine ansatte kan skape
positive egenevalueringer hos de ansatte (eksempelvis optimisme) som igjen oker deres

motivasjon og engasjement (Gist & Mitchel, 1992).

Optimisme

Optimistiske mennesker forventer gode opplevelser og erfaringer i fremtiden.
Pessimister forventer vonde opplevelser. Disse konseptene har en lang historie i folks visdom,
s& vel som i tidlige forsek pa & kategorisere mennesker ut i fra deres personlighetskvaliteter.
Det har lenge vert hevdet at disse fundamentale ulikhetene mellom mennesker er viktig i
nesten alle arenaer av livet.

Det kan identifiseres to ulike tilnerminger i diskusjonen om optimisme, nemlig
forklaringsstil og disponert optimisme. Optimisme og pessimisme innenfor forklaringsstil
tradisjonen defineres som individets adaptive versus problematiske menstre av forklaringer.
Personers forventninger for fremtiden bygger pa deres forstéelse av hendelser i fortiden
(Seligman, 1998). Disponert optimisme defineres som individets selvrapporterte, generelle,

positive forventninger om fremtiden (Scheier & Carver, 1985). Felles for disse tilnermingene
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er at forventninger om fremtiden er en viktig determinant for personers handlinger og

subjektive erfaringer (Scheier & Carver, 1999).

Forklaringsstil

Seligman og hans kolleger har tilnermet seg optimisme ved a belyse et individs
forklaringsstil, nemlig hvordan han eller hun forklarer grunnene til dérlige utfall 1 livet. Den
generelle definisjonen av optimistisk forklaringsstil er ganske enkel. Det er en tendens til & gi
liknende forklaringer for ulike handlinger (Peterson, 1991). Vi kan identifisere en “stil” kun
ved 4 se pa ulike forklaringer, i den grad individet er konsistent. Nar Peterson (1991) refererer
til forklaringsstil mener de hvordan mennesker forklarer grunnene til gode og dérlige
opplevelser i livet. Dette forklares langs tre dimensjoner. Den forste av disse er i hvilken grad
forklaringen er indre (er det meg?) versus ytre (er det noen andre?). Den andre dimensjonen er
stabilitet (vil dette vare for evig?) versus ustabilitet (er det tilfeldig?). Den tredje dimensjonen
er global (vil dette pavirke alt som skjer med meg?) versus spesifikk (det kommer kun til 4
pavirke akkurat dette). De som forklarer darlige utfall pa en begrenset méite med eksterne,
ustabile og spesifikke grunner beskrives som optimister, mens de som foretrekker indre,
stabile og globale grunner beskrives som pessimister (Buchanan & Seligman, 1995).

Forklaringsstil brukes ogs relatert til begrepet “laert hjelpesloshet” (Abramson,
Seligman, & Teasdale, 1978). Den originale leert hjelpesloshetmodellen hevder at opplevelser
med ukontrollerbare handlinger kan fere til en forventning om at enskede utfall er uavhengig
av ens handlinger (Maier & Seligman, 1976). Mange opplever at ukontrollerbare handlinger
fremkaller motvilje, men ikke alle utvikler en forventning om hjelpesloshet. Denne
attribusjonelle reformuleringen henvender seg til tema om individuelle forskjeller og
predikerer hvem som er mer utsatt for leert hjelpesloshet (Abrahamson et al., 1978). I folge
denne reformuleringen vil individer som jevnlig attribuerer negative opplevelser til indre,
stabile og globale grunner og positive opplevelser til eksterne, ustabile og spesifikke grunner
(pessimistisk stil) ha en sterre risiko for hjelpesloshet enn de med en optimistisk stil.

Den andre tilneermingen er disponert optimisme.

Disponert optimisme

Disponert optimisme er en global opplevelse av at det vil skje en mye godt i fremtiden

og lite vondt. Disponert optimisme er positive forventninger om fremtiden og vér atferd, altsa
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at en person retter sin energi mot ett eller flere mal (Segerstrom & Nes, 2006). Dette
inneberer hvordan mennesker strever etter méal, definert som enskelige verdier. Ifelge
Segerstrom og Nes (2006) er det mer sannsynlig at personer som har positive tanker om
fremtiden vil opprettholde sine forsek p& & nd malene som vil gjere at fremtiden blir virkelig.
Som en folge av dette vil de fole seg mer glade fordi de gjor fremgang. De blir mer forneyd
med seg selv og sine liv fordi de bygger ressurser. Det dreier seg om hvordan personer streber
etter & nd mal, og optimister er de som i mete med vanskeligheter fortsatt tror at deres mél kan
nas.

Disponert optimisme kan ha implikasjoner pa hvordan personer héndterer
vanskeligheter de moter gjennom livet, og dette bygger pa Carver, Scheier og Weintraubs
(1986) modell om selvregulering av atferd. I folge Scheier og Carver kan alle aspekter av
menneskelig natur omdannes til méal. Tanken bak modellen er at forventninger om at enskete
utfall er mulig, gjor at personer gker sin innsats for & nd malene, dersom og nar forstyrrelser
av den malorienterte atferden oppstar (Carver, et. al., 1986). Disponert optimisme blir sett pa
som “a major determinant of the disjunction between two classes of behaviour: (a) continued
striving versus (b) giving up and turning away” (Carver & Scheier, 1981, s 227). De refererer
til sin tilnerming som en selvregulerende modell (Carver & Scheier, 1981). Den
grunnleggende ideen er sikalte “feedback loops”, summert under akronymet TOTE (" Test”,
“Operate”, “Test”, “Exit”). Selvvurdering er den forste testen. Hvis man finner ut at man ikke
har n&dd sin egen standard (“test”, eksempelvis ikke fétt skrevet en artikkel med den enskede
kvaliteten) gar man videre og pavirker (operate™) seg selv til endring (eks. kompetansehever
seg selv og innhenter ny informasjon). Snart gjennomforer man en ny test for & se om man har
nadd sin egen standard. Hvis man ikke har nadd standarden tar man det nodvendige steget
tilbake eller fortsetter pavirkning mot endring. Hvis man har nddd standarden er
kontrollprosessen avsluttet og man kan “exit” loopen. Optimisme blir selvregulert i det
individet spor seg selv om hvilke hindringer som eksisterer for oppnaelse av enskelige mal.
Optimistene kjennetegnes av at de kan né mélene selv i mete med hindringer. Pessimistene
ville gitt opp i samme tilfelle. Dette vil ha betydning for om de ansatte ensker & gi opp eller
prove hardere, og i hvilken grad de vurderer sin egen jobbutforelse og grad av vekst.
Forventningene man har om fremtiden reflekteres i atferd. Hvis forventningene er knyttet til
et suksessfullt utfall vil personen returnere til innsats for maloppnéelse. Hvis tvilen er sterk
nok vil resultatet vaere en drivkraft til 4 opptre uengasjert knyttet til fremtidig innsats og

potensielt opptre uengasjert fra malet i seg selv (Carver & Scheier, 1990).
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Felles for de to optimismetilneermingene (forklaringsstil og disponert optimisme) er at
forventninger om fremtiden er en viktig faktor for personers handlinger og subjektive
erfaringer (Scheier & Carver, 1999). Det viser seg ogsa at optimisme bestar av emosjons- og
motivasjonskomponenter i tillegg til & vaere et kognitiv karakteristika (Carver & Scheier,
1990). Det er viktig 4 huske pé det emosjonelle aspektet som gjennomtrenger optimisme, for
pa den maten kan vi forsta at optimisme er bade motiverende og ma motiveres fram (Peterson,
2000).

Uavhengig av hvordan optimisme er mélt er det funnet sasmmenhenger med lykke,
utholdenhet, prestasjoner og helse (Peterson, 2000). Peterson og Chang (2003) papeker
imidlertid noen forskjeller mellom disponert optimisme og forklaringsstil. Det & veere
disponert optimistisk og dermed ha optimistiske forventninger om fremtiden forer til at
personen har tro p4 at méalene kan nds. Men denne tilneermingen er ngytral ndr det gjelder
hvordan dette faktisk skal skje. Optimistisk forklaringsstil er mer opptatt av handling, det vil
si hvordan individet handler i metet med utfordringer. I folge Plomin, Scheier, Bergman,
Pedersen, Nesselroade og McClearn (1992) er det tenkelig at optimisme og pessimisme er
leert fra tidligere suksess eller nederlag, i tillegg til & veere en genetisk karakteristikk ved
individet. Plomin et al. (1992) sammenliknet tvillinger som hadde vokst opp sammen og
tvillinger som vokste opp hver for seg, og fant i sin studie at ca 25% av optimisme og
pessimisme kunne estimeres av gener, noe som er lavere enn andre personlighetsdimensjoner
som ekstraversjon og nevrotisisme, som er funnet & veere henholdsvis 54% og 48% arvelig
(Plomin et al., 1992). P& bakgrunn av dette er det derfor mulig at optimisme hovedsakelig kan
laeres i tillegg til at det kan veere genetisk predisponert.

En annen viktig variabel som er undersekt i forhold til JD-R modellen er

jobbengasjement, og det samme gjeores i denne oppgaven.

Jobbengasjement

En annen arbeidsrelatert faktor som har blitt studert i relasjon med Job Demand-
Resource modellen er jobbengasjement. Interessen for jobbengasjement vokste ut av
forskningen om utbrenthet (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Utbrenthet er en negativ
arbeidsrelatert tilstand som kjennetegnes av utmattelse, kynisme og en mental distansering til
arbeidet (Maslach & Leiter, 1997). Ved & studere utbrenthet ble forskere derfor interessert i
den motsatte polen, nemlig jobbengasjement. Det ble naturlig & stille spersmal slik som, “kan

man identifisere ansatte som er sterkt involvert i det de gjor?”, ”hva driver dem?” og "hva
&y g
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slags effekter gir engasjement?”. Dette skiftet i fokus, fra utbrenthet til engasjement,
samsvarer med fremkomsten av den positive psykologien. Videre samsvarer det med
organisatoriske trender, som fremhever betydningen av positive psykologiske karakteristikker
av medarbeidere. Det forventes av medarbeiderne & ”gjore det lille ekstra”, noe utbrente
ansatte imidlertid ikke har de nedvendige ressursene til.

Konseptet om jobbengasjement har blitt karakterisert pa ulike méter. Maslach og
Leiter (1997) definerer engasjement som energi, en sterk involvering og profesjonell efficacy.
Disse dimensjonene ses pa som direkte motpoler til utbrenthetdimensjonene, utmattelse,
kynisme og mangel pa profesjonell efficacy. Pa den andre siden, Schaufeli, Salanova,
Gonzales-Rom4 og Bakker (2002) definerer engasjement som folger, og det er denne
definisjonen oppgaven tar utgangspunkt i:

"4 positive, fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, dedication,
and absorption”. (Schaufeli et al., 2002, s 74).

Denne definisjonen er i trdd med Rothbards (2001) konseptualisering av
rolleengasjement som inneholder to komponenter, nemlig oppmerksomhet” og “oppslukthet”
i rollen, som er nart relatert til “vigor” og “dedication” i definisjonen presentert ovenfor.
Oppmerksomhet og oppslukthet blir sett pA som motivasjonelle fenomener. Schaufeli et al.
(2002) referer til engasjement som en sinnsstemning eller humer, i stedet for en oyeblikkelig
eller flyktig og spesifikk emosjonell tilstand. Det vil si at engasjement er en mer utholdende
og gjennomgaende affektiv og kognitiv tilstand som ikke er fokusert pa et spesielt objekt,
handling, individ eller atferd (Schaufeli & Salanova, 2007). Definisjonen bestér av de tre
dimensjonene vigor” (vitalitet), “dedication” (entusiasme) og “absorption” (fordypning).
Vitalitet kjennetegnes av et hoyt energinivd og en mental utholdenhet i arbeidet. En
medarbeider som opplever hoyt niva av energi pa jobben er sterkt motivert av hans eller
hennes jobb og vil sannsynlig investere mye innsats i arbeidsoppgavene selv i mote med
vanskeligheter. Denne dimensjonen kan ses pa som et motivasjonelt konsept (Salanova, Agut,
& Peird, 2005), som ogsé er i trdd med Atkinsons (1964) generelle definisjon av motivasjon:
” Motivation is the contemporary or immediate influence on direction, vigor and persistence
of action” (Atkinson, 1964, s 2).

“Vigor” (energi) og “persistence” (utholdenhet) er to karakteristikker som er sentrale i
definisjonen av jobbengasjement, og konseptet kan derfor ses & vare i trdd med den globale
definisjonen av motivasjon. Indre motivasjon (Deci & Ryan, 1985) ser spesielt ut til & dele

konseptuelle likheter med dimensjonen entusiasme.
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Entusiasme refererer til & vaere sterkt involvert i arbeidet, der medarbeiderne opplever
en folelse av betydning, energi, inspirasjon, stolthet og utfordringer. Denne dimensjonen av
jobbengasjement deler noen konseptuelle likheter med det tradisjonelle konseptet
jobbinvolvering som har blitt definert som den graden en medarbeider psykologisk relaterer
seg til jobben og til arbeidet (Kanungo, 1982). Jobbinvolvering betegnes ogsa som en
funksjon av i hvilken grad jobben klarer & tilfredsstille en medarbeiders navarende behov
(Kanungo, 1982). Béde entusiasme og jobbinvolvering betegnes som stabile fenomen, men
den klare forskjellen mellom dem droftes fortsatt. Entusiasme ser imidlertid ut til & veere et
bredere fenomen, i hvert fall i forhold til operasjonaliseringen. Kanungo (1982) hevder at
jobbinvolvering er en kognitiv tilstand av psykologisk identifikasjon. Engasjement pd sin side
innbaerer en aktiv bruk av emosjoner og atferd, i tillegg til det kognitive. Engasjement avviker
derfor fra jobbinvolvering p& den maten at engasjement innbearer interesse for hvordan
mennesket sysselsetter seg selv i utforelsen av arbeidsoppgaver. Engasjement kan derimot
tenkes & vere en konsekvens av jobbinvolvering der individer som er dypt involvert i deres
roller pa jobben kan komme til & engasjere seg i sin jobb (May, Gilson, & Harter, 2004).
Entusiasme innebzrer en opplevelse av hengivenhet, inspirasjon, stolthet og utfordring, mens
jobbinvolvering fokuserer kun pé den psykologiske viktigheten av jobben i den ansattes liv.

Den tredje dimensjonen, oppslukthet, karakteriseres av full konsentrasjon.
Medarbeiderne er sa fordypet i arbeidet at tiden flyr og de har problemer med & losrive seg fra
arbeidsoppgavene. Denne tilstanden av fordypning er ganske lik tilstanden av flyt (Gonzales-
Roma4, Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006). Csikszentmihalyi (1990) definerer flyt som en
optimal opplevelse, kjennetegnet av fokusert oppmerksomhet, sinn og kropp i forenelse,
uanstrengt konsentrasjon, full kontroll, ikke selvbevisst, tiden glemmes og man opplever en
indre glede. Individet begrenser sin oppmerksombhet til en stimulus, og lite bevisst kontroll er
nedvendig i en flyttilstand. De “mister” en del av sin bevissthet i det de dykker dypt inn i
arbeidet. Individer i en flyttilstand behever ingen ytre stimuli for & motivere dem, for
aktiviteten i seg selv gir konstante hensiktsmessige utfordringer. Den sterste forskjellen
mellom flyt og jobbengasjement er at flyt er et mer komplekst konsept som inkluderer mange
aspekter, og det refereres mest til kortvarige “peak” opplevelser som ogsa kan oppleves
utenom arbeidsplassen. Jobbengasjement derimot refererer til en mental tilstand som er mer
langvarig og utholdende, og er forbeholdt jobben (Schaufeli & Salanova, 2007).

Det viser seg at engasjerte ansatte karakteriseres av et lavt niva pé nevrotisisme, slik
som & oppleve frykt, depresjon og frustrasjon, i kombinasjon med et hoyt nivé av

ekstraversjon, slik som glede og selskapelighet. I tillegg har engasjerte ansatte et hoyt nivé av
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mobilitet. Det vil si at de har muligheten til & respondere tilfredsstillende pé endringer i
omgivelsene samtidig som de tilpasser seg raskt til nye miljo og omstiller seg raskt mellom
aktiviteter (Langelaan et al., 2006). Sammenliknet med arbeidstakere som ikke foler seg
engasjerte, er engasjerte medarbeidere ogsé mer tilfredse med sine jobber, og de foler storre
tilherighet til organisasjonen (Demerouti, et al., 2001: Schaufeli & Bakker, 2004). Engasjerte
medarbeidere ser ogsa ut til & veere villige til & yte det lille ekstra, og presterer bedre enn
medarbeidere som ikke er engasjerte (Schaufeli & Salanova, 2007).

Et annet viktig felt er emosjoner, som visse forskere pastér har veert til tider oversett
innen arbeidslivet. Mye grunnet at organisasjoner skal vere rasjonelle, logiske og
ikkeemosjonelle (Briner, 1999). Lewis og Haviland (1993) papeker imidlertid viktigheten av
emosjoner pa arbeidsplassen og hevder videre at for & forstd menneskelig atferd ma man

forsta emosjoner.

Emosjoner

Emosjoner definert

Definisjoner av emosjoner varierer veldig fra forsker til forsker. Emosjoner kan
defineres som flerkomponente responstendenser som utfolder seg over en relativt kort
tidsperiode. En prosess av emosjoner begynner med et individs vurdering av den personlige
meningen av tidligere handling, det som Lazarus (1991) kaller person-miljo relasjonen. Denne
vurderingsprosessen kan enten vare bevisst eller ubevisst og den trigger flere responser som
manifesterer seg i subjektive erfaringer, ansiktsuttrykk og psykologiske endringer. Noe av
grunnen til at det kan vare vanskelig & gi en konkret definisjon av hva en emosjon er, er mye
grunnet hva som skiller en emosjon fra en ikkeemosjon. Izard (1977) pé sin side argumenterer
for at en emosjon bestér av tre ulike komponenter: 1) en prototypisk form for uttrykk, som
oftest ansiktsuttrykk, 2) et menster av konsistente autonomiske endringer, og 3) en distinkt
subjektiv folelsestilstand. En annen tilneerming kommer fra Mandler (1984) som mener at
man ikke skal forklare hva en emosjon er, men heller analysere de psykologiske mekanismene
som spiller en viktig brikke i produseringen av emosjoner. Han understreker at det er ved &
forklare hvordan det menneskelige system av krefter og prosesser er ansvarlig for
produksjonene av atferd, folelser og opplevelser at vi far forstéelse for emosjoner. Dette gir
imidlertid ikke en forklaring pa hva emosjoner er, men hva det er som produserer responsene

som vi kaller emosjoner i var dagligtale. Blant emosjonsteoretikere som er orientert mot det
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kognitive aspektet er det mest fremtredende kontroll og prioritering av mal som gir tydelig
handlingsberedskap (Fridja, 1986). I folge Fridja vil alle emosjoner involvere noe form for
handlingsberedskap eller ferdigheter, eller impulsivt bidra til tilneermelse eller unngéaelse av
visse typer atferd. Liknende tilneerminger har blitt foreslatt av Carver og Scheier (1990) i form
av selvregulering. Fredrickson og Branigan (2001) pa sin side definerer emosjoner som
kortvarige opplevelser som produserer koordinerte endringer i menneskers tanker, handlinger
og psykologiske responser.

Et viktig skille innen forskningen p& emosjoner er skillet mellom humer og emosjoner.
De er til en viss grad relaterte, men emosjoner skiller seg fra humer p& den méten at de er om
en personlig og meningsfull omstendighet (de har et objekt), mens humer er ofte impulsivt og
objektlos (Oatley & Jenkins, 1996). I motsetning til emosjoner har ikke humer et spesielt
kognitivt element i seg, grunnet at det er vanskelig 4 si hva eller til hvem humeret er rettet
mot. Det er heller ingen generell kognitiv impuls knyttet til humeret (Fridja, Kuipers, &
Schure, 1989). Emosjoner skiller seg ogsa fra affektive trekk, slik som fiendtlighet,
nevrotisisme og optimisme. Varige affektive trekk gjor imidlertid individer mottakelige mot
opplevelse av visse emosjoner, og pa den méten sa representerer affektive trekk og
emosjonelle tilstander ulike analyseniva (Rosenberg, 1998).

Aktuelle modeller av emosjoner har som mal & forklare form og funksjon av
emosjoner generelt. Pa tross av dette malet formuleres de fleste modeller rundt prototypiske
og negative emosjoner slik som frykt og sinne. For eksempel, nekkelen til mange teorier og
modeller av emosjoner er ideen om at emosjoner assosieres med spesifikke
handlingstendenser (Fridja, 1986; Lazarus, 1991; Oatley & Jenkins, 1996). Frykt forbindes
med lysten til & flykte, sinne forbindes med lysten til & ga til angrep, vemmelse forbindes med
lysten til & ekskludere o.s.v. Det er imidlertid ingen teoretiker som argumenterer for at
mennesker konstant handler ut disse lystene nar de opplever visse emosjoner. Menneskers
ideer om mulig retning for handling snevrer seg derimot til ett spesifikt sett av mulig atferd.
Et hovedaspekt i disse modellene er at spesifikke handlingstendenser er det som utgjorde
emosjoner tilpasningsegnede evolusjonsmessig. Det vil si at dette er handlinger som fungerte
best for & f& vére forgjengere ut av livstruende situasjoner. Et annet hovedaspekt er at
spesifikke handlingstendenser og psykologisk endring gar hand i hand. For eksempel, nér
individer foler en lyst til & flykte grunnet frykt reagerer kroppen ved & mobilisere korrekt
autonom stette for muligheten til 4 lope. Selv om spesifikke handlingstendenser beskriver
form og funksjon av positive emosjoner sa vell som negative, er de handlingstendensene som

er identifisert for positive emosjoner serlig vage og uspesifiserte (Fredrickson & Levenson,
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1998). Glede er for eksempel koblet til méllgs aktivering og tilfredshet med passivitet (Fridja,
1986). Fredrickson (1998) argumenterer imidlertid for at slike tendenser er for generelle til &
kalles spesifikke, og at strategien om & presse positive emosjoner inn i samme teoretiske form

som negative emosjoner ikke forer til riktig forstaelse av positive emosjoner.

Positive emosjoner

Fremgangen innen nevroforskningen har begynt & identifisere et kretslop i hjernen
som er underlagt et system av grunnleggende emosjoner. Dette gir oss forstdelse for hvordan
emosjoner spiller en avgjerende rolle i regulering av menneskelig atferd. Denne forfatteren er
enig i dette, men vil i tillegg ogsé inkludere andre perspektiver. For det forste, Jaak Panksepp
(Panksepp, 1998) argumenterer for at en enkel bipolar god-darlig dimensjon som gér fra
behag (approach) til smerte (avoidance) kan vaere forsvarlig for ikkepattedyr, men en slik
forenkling er ikke lenger holdbar for menneskelige emosjoner. Flere atskilte konsepter er
nedvendig og det eksisterer gode biologiske bevis for minst 7 indre emosjonelle systemer.
Disse er referert til som grunnleggende emosjoner og inkluderer frykt, sinne, sorg,
forventningsfull iver, lek, seksuell lyst og moderlig oppfostring. I tillegg eksisterer det noen
mindre forstatte folelsestilstander relatert til kroppens regulering som samlet beskrives som
homeostasemekanismer. Disse folelsestilstandene er i folge Panksepp (1998) det vi opplever
og forklarer som glede og smerte. I denne sammenhengen tas Panksepp sine ideer ett steg
videre og det foreslas at homoestasissystemet som regulerer behag og smerte innebarer det 74
ha” og 4 4 ved menneskelig velveere. De grunnleggende emosjonene ved engasjement,
interesse og nysgjerrighet korresponderer med det 4 gjore” og 4 vaere” i livet.
Engasjementsystemet, eller “seeking” systemet som Panksepp kaller det, genererer en intens
interesse i & utforske verden rundt oss og det forer til at vi blir begeistret nar vi er pa vei til &
fa det vi har jobbet for. Panksepp spekulerer i at dette kan vaere ett av hjernesystemene som
genererer og opprettholder nysgjerrighet, selv for intellektuelle formal. Folelsen som oppleves
gjennom denne emosjonelle tilstanden er ikke behag i seg selv, men en forventning om at
behag vil oppnas (Panksepp, 1998).

”Pleasure” systemet spiller en annen rolle i utevelsen av atferd. Det systemet
opprettholder reguleringen av kroppslige prosesser slik som spising, drikking og regulering av
temperatur. Stimuli som bidrar til at mennesket returnerer til et homestatisk set-point oppleves

som behagelig, mens de stimuli som svekker homeostasis oppleves som ubehagelige. I stedet
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for & fole seg begeistret som er tilfellet i “seeking” systemet, vil man i en behagelig tilstand
oppleve tilfredshet (Panksepp, 1998).

I Panksepp sin teori er emosjoner nevrologisk definert og beskrevet. Hans tilneerming
er grunnlagt i et syn som bedemmer emosjoner som et sammenhengende hjernesystem med
spesifikke egenskaper. Disse egenskapene utgjer et rammeverk som skiller mellom behag og
engasjement. Dette rammeverket er nedvendig, men det er ogsa viktig & behandle det ut i fra
psykologiske konsepter. En psykologisk teori som vektlegger viktigheten av positive

emosjoner er “Broaden-and-build” teorien til Fredrickson (1998; 2002).

Broaden-and-build teorien

Til dags dato er det fa studier som har studert betydningen av positive emosjoner.
Fredricksons (1998; 2002) “broaden-and-build” teori (se figur 1) foreslar at positive
emosjoner utvider menneskers gyeblikkelige tanke-handlings repertoar samtidig som det
bygger menneskets personlige ressurser, som i denne oppgaven er uttrykt i form av optimisme
(Fredrickson, 1998). Fredrickson (1998; 2002) argumenterer videre for at positive emosjoner
slik som glede, interesse og tilfredshet kan fore til oppblomstring, optimal velvare og hoy
ytelse. Dette skjer pa hovedsakelig to méter. For det forste, som et resultat av en bredere
tenkemaéte vil positive emosjoner utvide vare responser til daglige utfordringer og stress. Dette
bidrar til bedre mestring og beskytter mot forlenget stress og negative effekter. For det andre,
emosjoner kan ha en “undoing” effekt pa negative emosjoner og hjelpe mennesker til &

overkomme negative emosjoner raskere.
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Figur 1. Broaden-and-build modellen (Fredrickson, 1998).

Fredrickson og kolleger (Fredrickson, 1998; 2001; Fredrickson & Branigan, 2001) har
vist i sine studier at positive emosjoner, slik som glede, lykke og interesse har langvarige
tilpasningsegnede fordeler fordi & utvide vare tanker og handlinger bygger fysiske,
intellektuelle, sosiale og psykologiske ressurser. ”Broaden-and-build” teorien viser ogsa til at
oyeblikkelige opplevelser av positive emosjoner kan bygge vedvarende personlige ressurser
og utlgse positive spiraler mot emosjonell velvare (Fredrickson, 2002). P& den maten bidrar
positive emosjoner ikke kun til at mennesket foler seg vel i ett spesielt gyeblikk, men det kan
ogsa predikere & fole seg vel i fremtiden (Fredrickson & Joiner, 2002). Dette stemmer overens
med andre funn som viser at positive emosjoner fasiliterer atferd som bidrar til at individer
engasjerer seg i sine omgivelser (Cacioppo et al., 1999; Carver & Scheier, 1990; Fredrickson,
2001; 2002).

En sentral pastand i Fredricksons (2001) ”broaden-and-build” teori er at det er forsket
altfor lite pa positive emosjoner og at de fleste teorier pa emosjoner ikke skiller mellom
positive og negative emosjoners funksjonelle kvaliteter. Disse kvalitetene forbinder positive
emosjoner til utvidelse av menneskers tanke-handlings repertoar, mens i kontrast, negative
emosjoner tenkes a snevre inn (eksempelvis, frykt bringer fram lysten til & flykte) (Fridja,
1986). Fredricksons teori er derimot unyansert ved & kun skille mellom positive og negative
emosjoner. For det forste, a snevre inn, diskuteres ikke som en del av tanke — handlings
repertoaret. For det andre, positive og negative emosjoner karakteriseres generelt som

gjensidig utelukkende og uforenelige, og kun det forstenevnte avbildes 1 et positivt lys.
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Fredrickson (1998) utelukker imidlertid ikke viktigheten av & snevre inn informasjon for &
komplimentere utvidelsesprosessen. For eksempel hevder hun at tilfredshet kan resultere i &
bygge erfaringer fra ett @yeblikk til ett annet gyeblikk. Det er tydelig at broaden-and-build
modellen soker & forklare relasjonen mellom prosesser som atskiller og integrerer
informasjon. Uansett, & forbinde positive emosjoner med utvidelse av tanke-handlings
repertoar kan fore til ulike tolkninger, for eksempel tolkninger som ikke vektlegger en toveis
prosess (Rathunde, 2000).

Positive emosjoner komplimenterer derimot negative emosjoner pa den méten at de
opphever den fysiologiske forberedelsen som negative emosjoner har satt i gang, og de
tilbakestiller kroppen til ”baseline” av psykologisk aktivering (Fredrickson & Levenson,
1998; Fredrickson, Mancuso, Branigan, & Tugade, 2000). Denne opphevelseseffekten kan
argumentere for toveis emosjonelle systemer. Rathunde (2000) refererer til en “whole-brain”
hypotese som argumenterer for en “whole-emotion” modell for 4 bygge evner der bade
positive og negative emosjoner spiller en viktig rolle, og argumenterer for en integrert modell
av positive og negative emosjoner. Det er jo naturlig at noen vil spetre seg, i respons til
broaden-and-build modellen, om ikke opplevelsen av negative emosjoner kan spille en rolle i
4 bygge sosiale og personlige ressurser? En fallgruve ved 4 fokusere pa positive emosjonelle
opplevelser som definisjon pa det gode liv kan veere at negative emosjoner defineres som
problematiske. Opplevelsen av negative emosjoner kan bidra til mestring av fremtidige
stressorer og det kan bidra til at man overkommer traumatiske opplevelser. Larsen,
Hemenover, Norris og Cacioppo (2003) argumenterer for en optimal balanse av medvirkende
positive og negative emosjonelle systemer som bidrar til oppnéelse av god helse og mestring
av utfordringer. Det er ogsa viktig & pdpeke i denne sammenhengen at Fredrickson ikke gir en
tydelig definisjon av hva positive emosjoner er, men klassifiserer alle emosjoner med positive
utfall under betegnelsen “positive emosjoner”. Dette kan ses pa som en svakhet ved hennes
teori og modell, for ulike positive emosjoner kan gi ulike utfall som denne oppgaven tar

hoyde for med utgangspunkt i ulike tilnaerminger til velvare pa arbeidsplassen.

Jobbtilfredshet
Konseptet av jobbtilfredshet ble definert av Locke (1976) som en gledelig eller positiv

emosjonell tilstand som er et resultat av ens jobb eller jobbopplevelser. P& denne méten
representerer jobbtilfredshet et veldig brett emosjonelt konsept, og veldig fa forskere har

undersekt dens definisjon og opprinnelse (Muchinsky, 2000). Selv om det eksisterer mye
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forskning pé akkurat jobbtilfredshet kan man argumentere for at det gir lite innsikt i de
essensielle folelsene pé jobb. Og at det gir darlig innsikt i de umiddelbare folelsene man
opplever i lopet av en arbeidsdag.

Jobbtilfredshet behandles i denne oppgaven som en hedonisk komponent. Begrepet
jobbtilfredshet kan pa bakgrunn av dette dra paralleller til Panksepp (1998) sitt “pleasure™
system. “Pleasure” systemet bidrar til at mennesket returnerer til et homeostatisk set-point der
onsket er & oppleve en behagelig og tilfreds tilstand. Det vi kan trekke ut fra studier pd
jobbtilfredshet er viktigheten av & oppleve behag og evaluere ens generelle jobbopplevelser
som positive. En implikasjon av dette fokuset, som oppgaven diskuterer er at andre folelser,
tilstander og opplevelser slik som engasjement, interesse og utfordringer undervurderes. En
arbeidstaker som er opptatt av & ha det behagelig og tilfreds pa jobben vil trolig ikke soke
etter nye utfordringer eller stimulere til kreativitet og nysgjerrighet.

Fram til nd har det blitt redegjort for de uavhengige variablene, og teorier og modeller
knyttet opp til de. De uavhengige variablene jobbengasjement, optimisme, de emosjonelle
opplevelsene av behagelighet og utforskning, samt jobbtilfredshet betraktes i denne oppgaven

4 bidra til personlig vekst og jobbutferelse, som er utfallsvariablene.

Utfallsvariabler

Personlig vekst

Potensialet for vekst i ens liv er et tema som har blitt diskutert i a&rhundrer og som det
fortsatt er vanskelig 4 definere klart. Det finnes ulike tilnserminger til konseptet personlig
vekst”, men denne oppgaven velger & ta utgangspunkt i diskusjonen rundt begrepet velvaere
da det skiller mellom hedonisme og eudaimonia som er et viktig bakteppet i denne oppgaven.

Da filosofen og juristen Jeremy Bentham (f. 1748, d. 1832) foreslo at et godt liv
bunnet ned til en integrering av intensitet og varighet av opplevelsen behag, insisterte han
ogsa pa at alle subjektive folelser kan reduseres til en enkel dimensjon som gér fra smerte til
behag (eks. se Sumner, 1996). Noen ar senere forkastet John Stuart Mill (tidligere student av
Bentham) ideen om en fenomenologisk homogenitet. Han var imidlertid enig i at nér de
subjektive opplevelsene evalueres i etterkant tenderer de mot en akse som gar fra fordelaktig
til ufordelaktig. I dag er denne relasjonen best oppfattet som subjektiv velvare (Diener,
1984). Forutsetningen for subjektiv velveere er at den subjektive delen av et godt liv kan

redegjores for ut i fra en hedonisk komponent (eks. en folelsesmessig tilstand) og en
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evaluerende komponent. Den siste komponenten er som oftest referert til som tilfredshet med
livet eller en form for altomfattende glede (Vittersg, Oelmann, & Wang, 2007).

Subjektivt velvaere har blitt kritisert for & veere enten for hedonisk, dvs. at velvere
avhenger kun av tilstedevaerelsen av behagelige folelser og fravaeret av ubehagelige folelser,
eller for & vaere for stillingstagende, at velveere avhenger kun av subjektive bedemmelser av
det mest fordelaktige i sitt liv. Variasjoner av det klassiske greske konseptet eudaimonia har
blitt presentert som et alternativ til den hedoniske eller stillingstagende tilneermingen. Som et
svar pa dette hevder Ryff (1989) at det m4 vere seks dimensjoner av velvare og at personlig
vekst er en av de dimensjonene. Optimal psykologisk fungering krever ikke bare at man
oppndr sitt potensial, men at man vokser og utvider seg selv som person. Behovet for &
aktualisere seg selv og realisere sine potensialer er ogsd sentralt for perspektivet om personlig
vekst. Apenhet for opplevelser ses pa som en nekkelkarakteristikk for det fullt funksjonelle
mennesket. Et slikt menneske utvikler seg kontinuerlig i stedet for 4 oppna ubevegelig tilstand
der alle problemer er lost. Waterman (1984) hevder at den eudaimoniske tilnermingen har
noe med personlig vekst og optimal menneskelig fungering & gjore. Waterman (1984) tar til
og med konseptet ett steg videre ved & foresld at eudaimonia ber forstds som felelsen som
etterfolges av atferd i retning av og som er konsistent med ens ekte potensial.

Vitterse et al. (2007) stiller to interessante spersmal som folger en subjektiv
tilneerming til eudaimonia. Det forste spersmalet omhandler de fenomenologiske kvalitetene
av personlig vekst, nemlig: hvordan foles det & vokse som et menneske? For det andre, kan
slike folelser redegjores for med en endimensjonal behagdimensjon? De hevder ogsa at
personlig vekst er et utdatert konsept som er altfor bredt til & undersekes empirisk. En av
grunnene til at personlig vekst ikke har blitt erstattet av mer presise konsept kan skyldes
pavirkningen fra tidligere forskere som Abraham Maslow og Carl Rogers som utviklet den
humanistiske psykologien. En annen grunn er at det eksisterer liten enighet nar det gjelder nye
og liknende konsept. Eksempelvis studerte Gallagher og Lopez (2007) hvordan nysgjerrighet
("trait” og state”) kunne fore til personlig vekst. I dette tilfellet definerer de ikke personlig
vekst, men man kan forsta det slik som at de ensker & se pé forleperne til personlig vekst og
betrakter det som en endetilstand. Denne oppgaven velger likevel & anvende begrepet
personlig vekst (hentet fra Ryff, 1989) for & holde seg til ndvaerende tradisjoner innen
forskningen pa velvare. Dette grunnet at opplevelser slik som interesse, engasjement og
nysgjerrighet er alle kandidater for hvordan personlig vekst kan foles og at disse opplevelsene

ikke kan reduseres til folelse av behag eller smerte (Silvia, 2006).
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Jobbutforelse

Opprinnelige artikler helt tilbake til 1970 arene definerer jobbutfarelse ut i fra
handlinger og atferd i stedet for ut i fra resultatene av disse handlingene (Campbell, 1990;
Murphy, 1989; Smith, 1976). Definisjonene fokuserer ogsd pa atferd som pavirker malene til
organisasjonen og er under kontroll av hvert enkelt individ. Den siste betingelsen utelukker
atferd styrt fra omgivelsene. P4 bakgrunn av disse ideene konseptualiseres jobbutferelse som
de handlinger og atferd som er under individets kontroll og som bidrar til & nd organisasjonens
mal.

Mange aspekter ved atferd faller under denne brede definisjonen av jobbutferelse. Det
blir derfor viktig & vurdere strukturen som underligger kriteriene. Noen forskere har forsekt &
lage en modell som tar for seg det komplette domene ved jobbutforelse (Borman & Brush,
1993; Borman & Motowidlo, 1993; Campbell, 1990, Campbell, McHenry, & Wise, 1990,
Katz & Kahn, 1978, Murphy, 1989; Welbourne, Johnson, & Erez, 1998). Mens en annen
gruppe av forskere har fokusert pa spesifikke komponenter ved jobbutforelse (Brief &
Motowidlo, 1986; Crino, 1994; George & Brief, 1992; Hollinger & Clark, 1982; Hunt, 1996;
Organ, 1988, 1997; Raelin, 1994; Robinson & Bennett, 1995; Robinson & Greenberg, 1998;
Van Dyne, Cummings, & Parks, 1995). En generell gjennomgang av denne litteraturen
indikerer at jobbutferelse kan beskrives ut i fra tre utforelseskomponenter. De tre

komponentene er oppgaveutferelse, “citizenship performance” og kontraproduktiv utferelse.

Oppgaveutforelse

Katz og Kahn (1978) definerer “role performance in system” som det & meote eller
overgé kvantitative og kvalitative standarder av jobbutferelse. Welbourne et al. (1998)
definerer ”jobrole” som kvantiteten og kvaliteten av produksjon. Murphy (1989) definerer
“task performance” som utforelsen av plikter og ansvar assosiert med en jobb. Campbell
(1990) bruker termene job-specific” og “non-job-specific task proficiency” for & beskrive
handlinger og atferd som gjennomfores grunnet fullforelsen av praktiske oppgaver. Borman
og Motowidlo (1993) definerer oppgaveutforelse som aktiviteter som formelt er en del av
jobben og som bidrar til organisasjonens praktiske grunnstamme. Borman og Brush (1993)
bruker termen praktiske aktiviteter for & beskrive atferd som demonstrerer praktiske
ferdigheter.

Disse konseptualiseringene av oppgaveutforelse inkluderer to sentrale kjennetegn. De

krever at aktiviteter bidrar til den tekniske grunnstammen, nemlig den prosessen der skonomi
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omdannes til produkter som organisasjoner spesialiserer seg innen, og blir formelt anerkjent
som en del av jobben. Forestillingen om at oppgaveutforelse bidrar til opprettholdelse av den
tekniske kjernen er et viktig kjennetegn som hjelper til 4 skille denne komponenten ved
jobbutforelse fra de andre komponentene. Ved & kreve at atferd formelt gjenkjennes som en
del av jobben gjor det imidlertid vanskelig & sammenlikne oppgaveutforelse pa tvers av
organisasjoner grunnet at formelle krav kan variere fra organisasjon til organisasjon. Rotundo
og Sackett (2002) inkluderer atferd som bidrar til produksjonen av et gode eller provisjon av
servicen. Definisjonen er imidlertid ikke avgrenset til & inkludere kun den type atferd som er

listet i jobberskrivelsen.

”Citizenship performance”

Oppgaveutforelse forklarer en viktig del av jobbutferelse. Likevel mener forskere at
det ikke er tilfredsstillende & studere kun oppgaveutferende atferd. En annen gruppe av
aktiviteter som ikke nodvendigvis er oppgaverelevant, men som kan bidra til organisasjonen
pa en positiv méate er demonstrerende innsats (Campbell, 1990), fasilitering av team og gruppe
utforelse (Organ, 1988), “organizational role”, (Welbourne et al., 1998) og affiliative-
promotive beahvior” (Van Dyne et al., 1995). Det viser seg nemlig at disse begrepene bidrar
til utholdenhet og stette til kolleger. Interpersonlige relasjoner (Murphy, 1989), interpersonlig
dealing”, kommunikasjon (Borman & Brush, 1993) og heflighet (Organ, 1988) beskriver
atferd relatert til samarbeid, kommunikasjon og utveksling av jobbrelatert informasjon.
Samfunnsdyder (Organ, 1988), komme med konstruktive forslag, spre godvilje (George &
Brief, 1992), godkjenne, stotte og forsvare organisasjonsmessige mal (Borman & Motowidlo,
1993) beskriver atferd som er relatert til deltakelse i en organisasjons politiske liv og
promoterer et fordelaktig image.

Flere forskere har definert og redegjort for denne gruppen av atferd. Likevel indikerer
de forenevnte begrepene at sluttproduktet av disse handlingene er separate strukturer med
delvis overlappende definisjoner og atferdskategorier. Denne uklarheten kan delvis forklares
av variasjonen blant forskerne nér det gjelder kjennetegnene ved citizenship performance. Nar
det forsokes 4 skille mellom oppgaveutforelse og citizenship performance bruker som oftest
forskere folgende kriterier, nemlig om atferden er en innrolle, som en del av jobbeskrivelsen
eller belonnet (eks., Katz & Kahn, 1978; Van Dyne et al., 1995). Disse kriteriene er
problematiske fordi samme atferd kan karakteriseres som innrolle eller belennet i en

organisasjon og karakteriseres som ekstrarolleatferd i en annen (Schmidt, 1993). Uansett
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situasjon er atferden i seg selv den samme. Nér en beslutning tas om & karakterisere atferd for
citizenship performance ber det imidlertid vere atferden som vektlegges og ikke konteksten
atferden fungerer innenfor. P& bakgrunn av dette definerer Rotundo og Sackett (2002)
citizenship performance som atferd som hjelper til & na organisasjonens mal ved & bidra til det

psykososiale arbeidsmiljoet.

Kontraproduktiv utforelse

En ekende bekymring blant organisasjoner er kontraproduktiv utferelse (Hollinger,
Slora, & Terris, 1992). Forskningen har konsentrert sin oppmerksomhet pé definisjonen av
begrepet og dens underliggende strukturer i et forsek pa & forutsi kontraproduktiv utferelse.
Hovedkjennetegnet ved kontraproduktiv utferelse er at de ansatte ikke vedkjenner seg
organisasjonens mal. Personlig avvik fra normen (Robinson & Bennett, 1995), “dedtid” atferd
(Murphy, 1989) og manglende opprettholdelse av personlig disiplin (Campbell, 1990)
beskriver atferd relatert til avhengighet og dérlig selvdisiplin. Destruktiv og risikabel atferd
(Murphy, 1989) samt avvik beskriver atferd som odelegger bedriftens eiendom eller utstyr.
Politisk avvik, personlig aggresjon (Robinson & Bennett, 1995) og uregjerlighet (Hunt, 1996)
beskriver negative handlinger som skader kolleger. Fayelighet (Borman & Motowidlo, 1993;
Brief & Motowidlo, 1986; Organ, 1988) beskriver atferd relatert til regler og reguleringer.
Slik som citizenship performance er kontraproduktiv utferelse preget av mange definisjoner
og konseptualiseringer. Bygget p& definisjonene til Robinson og Greenberg (1998) og
Robinson og Bennett (1995) definerer Rotundo og Sackett (2002) kontraproduktiv utferelse

som frivillig atferd som skader organisasjonens velvare.

Undersokelsens hensikt

Denne oppgaven har tatt utgangspunkt i positiv psykologisk forskning innen
arbeidslivet, og mener at det er viktig & utvide psykologiens noe begrensede synsfelt til ogsé &
inkludere menneskelige styrker og optimal fungering. Denne oppgaven tar ogsé utgangspunkt
i at positive faktorer som en helhet ikke nedvendigvis gir like resultater og velger derfor ulike
tilneerminger til velveere pé arbeidsplassen, nemlig den hedoniske tilnermingen (Ryan &
Deci, 2001) og den eudaimoniske tilnermingen (Waterman, 1993). I tillegg utvides Job
Demands-Resources modellen (Demerouti et al., 2004) til ogsa 4 gjelde de ansattes personlige

ressurser som en viktig faktor for personlig vekst og god jobbutforelse. Oppgaven soker &
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forklare hvilke faktorer som bidrar til personlig vekst og god jobbutferelse, med utgangspunkt
i de psykologiske fenomenene jobbtilfredshet, jobbengasjement, optimisme og de emosjonelle
opplevelsene av behagelighet og utforskning. Med bakgrunn i relevante teorier, modeller og
resultater vil tre hypoteser testes ut ved hjelp av korrelasjonsanalyser og regresjonsanalyser.
Jobbtilfredshet og tilstedeverelsen av de emosjonelle opplevelsene av ’behagelig ” (eng.
pleasure) utgjer det hedoniske perspektivet, mens jobbengasjement og tilstedeveerelsen av de
emosjonelle opplevelsene av “utforsking” (eng. explore) utgjer det eudaimoniske
perspektivet. Optimisme utgjer den personlige ressursen.

En forstéelse for ulike typer positive opplevelser pé jobben kan eke var kunnskap om

hvordan jobbsituasjoner kan vere en kilde til bade behag og vekst.

Metode

Problemstilling og hypoteser

Forskning pa de betingelser som fremmer versus undergraver menneskelig potensial
har bade teoretisk viktighet og praktisk betydning siden det bidrar til kunnskap om grunnene
til menneskelig atferd i tillegg til design av sosiale omgivelser som optimaliserer menneskelig
utvikling, utferelse og velvare. Innen den hedoniske tilnaerming til velvaere er fokuset pa
behag og unngéelse av ubehag (Ryan & Deci, 2001). Nyere arbeidslivsforskning mener
imidlertid at denne tilnaermingen muligens ikke lenger er tilfredsstillende. Arbeidstakere i
dagens organisasjoner opplever storre grad av vekst og presterer bedre mye grunnet
engasjement, interesse og en indre motivasjon (Waterman, 1993). Dette karakteriseres som en
eudaimonisk tilneerming der fokuset er pé selvrealisering, vekst og optimale opplevelser.
Synet til forskere innen eudaimonia er at ikke alle ensker resulterer i velvaere nér de er
oppnadd, selv om de gir behag i handlingseyeblikket. I tillegg inkluderes den personlige
ressursen optimisme som en viktig faktor for de ansattes tilpasning til arbeidsmiljeet (Hobfoll,
1989; Judge et al., 1997). Med utgangspunkt i dette er mine hypoteser som folger:

1) Den hedoniske tilneermingen: Jobbtilfredshet og de emosjonelle opplevelsene av
behagelig vil ikke bidra signifikant til forklart varians i opplevd jobbutforelse og
personlig vekst.

2) Den eudaimoniske tilneermingen: Jobbengasjement og de emosjonelle
opplevelsene av utforsking vil bidra signifikant til forklart varians i opplevd

jobbutferelse og personlig vekst.
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3) Den personlige ressursen optimisme vil bidra signifikant til forklart varians i

opplevd jobbutferelse og personlig vekst.

Design, utvalg og gjennomforelse

Undersokelsen er basert pa en korrelasjonsdesign. Resultatene i denne undersekelsen
er hentet fra en sperreskjemaundersokelse utfert i Norge i perioden november 07 — april 08.
Datainnsamlingen ble gjort av forfatteren.

Utvalget er basert pa to bedrifter som ble kontakten av forfatteren gjennom mail. De to
bedriftene er Arbeidstilsynet og Studentsamskipnaden i Trondheim (SiT). Arbeidstilsynet er
organisert med et direktorat og syv regioner med underliggende tilsynskontor spredd over
hele landet. Etatens oppgave er & fore tilsyn med at virksomhetene folger arbeidsmiljelovens
krav. SiT driver alle de tjenestene en student trenger for & gjore studietiden sd problemfti og
effektiv som mulig. En studentsamskipnad er en s&regen organisasjonsform med elementer
av forvaltning, en egen lov styrer virksomheten, forening, studentene har flertall i styret, og
forretning, store deler av virksomheten er organisert som aksjeselskaper og driver
forretningsdrift.

Informasjon om positiv psykologi ble gitt bedriftenes kontaktpersoner, og
undersokelsen ble sendt til alle avdelinger i begge organisasjonene. Forfatteren opprettet
kontakt med representanter fra hver organisasjon og kom sammen fram til en enighet om
hvordan opprettholde medarbeidernes anonymitet.

Hos Arbeidstilsynet ble undersokelsen lagt ut p& deres intranett, mens hos SiT ble
undersokelsen sendt ut til alle ansatte over mail. Respondentene svarte pé undersekelsen over
nettet og svarene ble lagret i en databank opprettet av forfatteren, som kun forfatteren hadde
tilgang til. Sammen med undersokelsen fulgte det et informasjonsskriv og samtykkeerkleering
der det ble informert om ansvarlige for undersokelsen, undersekelsens hensikt, mal og
anonymitet samt hvordan svarene ville bli behandlet. Undersokelsen var godkjent av
Datatilsynet.

Totalt 58 personer deltok fra Arbeidstilsynet. Aldersgjennomsnittet var i dette utvalget
p& 46 ar med et standardavvik pé 8.8. Det var 36 kvinner og 22 menn som svarte. Totalt 84
personer deltok fra SiT, og aldersgjennomsnittet var i dette utvalget pd 44 med et

standardavvik pa 10.5. Det var 60 kvinner og 24 menn som svarte .
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Sporreskjemaet

Design

Sperreskjemaet ble strukturert i 17 seksjoner og det ble benyttet tidligere publiserte
variabler. Disse omfatter blant annet Christensen (2008) sin undersgkelse om positive faktorer
pé nordiske arbeidsplassen.

Undersekelsen ettersper mer spesifikke omréder som antas & ha betydning for de
ansattes vurdering av egen jobbutforelse og personlig vekst. Dette omhandler informasjon om
jobbengasjement, optimisme, jobbtilfredshet og emosjonelle opplevelser. Til slutt ettersperres
det demografiske variabler, slik som alder, kjonn, ansettelsesomrade og ansettelsestid. Det ble
benyttet ssmme maéleskalaer som i undersgkelsene spersmélene var hentet fra.

Tabell 1 viser oversikten over variablenes index og Cronbachs alpha.

Bakgrunnsvariabler

Det ble stilt spersmal om kjenn, alder, arbeidstittel spesifisert for hver organisasjon,
ansettelsestid og geografisk arbeidsomréde (storby, mindre by, landsby). Arbeidstittel ble

senere ikke tatt med for & bevare anonymiteten. Hver organisasjon ble studert separat.

Jobbengasjement

Jobbengasjement ble malt ut i fra Utrecht Work Engagement Scale (UWES), utviklet
av Schaufeli og Bakker (2003). Skalaen har blitt oversatt til norsk, og har blitt brukt i noen
norske studier siden. Testen fikk navnet »Jobb og Velvare” i stedet for “Jobbengasjement”
slik at det ikke skulle vaere lett & gjennomskue testens formal. Svarskalaen er en unipolar 7
punkts skala bestiende av de tre subskalaene vitalitet, entusiasme og fordypning. Vitalitet
inneholder 6 variabler, slik som “nér jeg stdr opp om morgenen ser jeg frem til 4 g pa
jobben” og ”jeg foler meg sterk og energisk pa jobben”. Entusiasme inneholder 5 variabler,
slik som jeg blir inspirert av jobben min” og “jeg er entusiastisk i jobben”. Fordypning
inneholder 6 variabler, slik som “nér jeg arbeider glemmer jeg alt annet rundt meg” og “jeg er
oppslukt av arbeidet mitt”. Den totale jobbengasjementskalaen bestér av disse tre subskalaene,
til sammen 17 variabler, som skares pa en 7 punkts skala fra 0 (aldri) til 6 (daglig). Tidligere
psykometriske studier har vist at jobbengasjementskalaen har en akseptabel begrepsvaliditet,

for eksempel at den er konseptuelt forskjellig fra utbrenthet (Schaufeli et al., 2002).
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Optimisme

For & méle optimisme ble det brukt ”Life Orientation Test — Revised” (LOT-R) av
Scheier, Carver og Bridges (1994). Testen fikk navnet ”Om deg selv” for at det ikke skulle
vaere lett & gjennomskue testen. Det er en unipolar skala der seks av ti variabler brukes for &
utlede en optimistisk skére. Fire av variablene er sékalte filleritems og brukes ikke under
skéring. Av de seks variablene som skéres er tre variabler forklart i en positiv retning og tre
variabler forklart i en negativ retning. Respondentene blir bedt om 4 indikere i hvilken grad de
sier seg enig i argumentene pa en skala fra 0 (sterkt uenig) til 4 (helt enig).

De negativt ladede items (3, 7, 9) reverseres for skaring. Responsene til disse variabler
summeres med responsene til item 1, 4 og 10 for & gi en generell optimisme skére. Skérene

kan rangere fra 0 til 24.

Emosjonelle opplevelser

Dette maleinstrumentet er utviklet av Vitterse, Dyrdal og Reysamb (2005), og
respondentene ble bedt om & ta stilling til hvor ofte de opplever ulike emosjonelle opplevelser
pé jobben pé en 7-punkts skala fra 1 (aldri) til 7 (hele tiden). Maleinstrumentet var basert pa
to positive emosjonelle tilstander og tre negative emosjonelle tilstander. De emosjonelle
tilstandene ble malt med tre spersmél hver. De to positive emosjonelle tilstandene var
opplevelsen av behagelighet og utforskning, mens de tre negative emosjonelle tilstandene var
frykt, sinne og tristhet. Det var dermed seks sporsmal som malte positive emosjonelle
tilstander og ni spersmél som malte negative emosjonelle tilstander. I denne undersekelsen

ble utforskning og behagelighet brukt, hver med tre variabler. Seks variabler ble altsd brukt.

Jobbtilfiedshet

For & méale generell jobbtilfredshet ble et maleinstrument bestaende av tre sporsmal
benyttet (Hackman & Oldham, 1975). Dette méaleinstrumentet (Hackman & Oldham, 1975) er
en kort versjon av det opprinnelige méleinstrumentet ”Job Diagnostic Survey” som bestar av
flere spersméal. Hackman og Oldham (1975) beskriver maleinstrumentet som en overordnet
maling av i hvilken grad arbeidstakeren er glad og tilfreds i jobben. Respondentene svarte pa

en 5 punkts bipolarskala fra 1 (helt uenig) til 5 (helt enig).
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Jobbutforelse

Jobbutforelse ble malt ved & bruke seks variabler basert pa tidligere arbeid av
Brockner, Tyler og Cooper-Schneider (1992), og May, Korczynski og Frenkel (2002). Denne
sammenslaingen av variabler er hentet fra Kuvaas (2006). Eksempler pé pastander er ”jeg er
sveert opptatt av & gjore en god innsats i jobben min” og “jeg legger ofte inn ekstra innsats i

jobben min”. Respondentene svarte p& en 5 punkts skala fra 1 (svaert uenig ) til 5 (sveert enig).

Personlig vekst

Denne skalaen bestar av fem subskalaer: subskala A, nysgjerrighet (Amabile, Hill,
Hennessey & Tighe, 1994) med 5 variabler, subskala B, flyr (Kashdan, Rose, & Fincham,
2004) med 3 variabler, subskala C, kompleksitet (fra Cattells 16PF, tilgjengelig fra IPIP,
2002) med 5 variabler, subskala D, kompetanse (fra Cloningers TCI, tilgjengelig fra IPIP,
2002) med 5 variabler og subskala E, /eering (Pavot & Diener, 1993) med 5 variabler.
Respondentene avga svar pa en Likert skala fra 1 (helt uenig) til 5 (helt enig). Eksempler pa

RTEEY)

variabler er “jeg nyter & forsoke 4 lose kompliserte oppgaver”, “nér jeg deltar i en aktivitet har

jeg en tendens til & bli s involvert at jeg *glemmer tiden’”, “jeg elsker & komme pd nye mater

4 gjere ting pad” og “jeg kan utfere en rekke ulike oppgaver”.

Tabell 1. Oversikt over index og alphaverdi

Index Antall variabler ~ Cronbachs alpha
1. Positive emosjoner 6 .89
Behagelighet 3 .87
Utforskning 3 91
2. Jobbtilfredshet 3 .82
3. Jobbengasjement 17 95
Vitalitet 6 .88
Entusiasme 5 .89
Fordypning 6 .89
4. Optimisme 6 .61
5. Jobbutforelse 6 77
6. Personlig vekst 23 .89
Nysgjerrighet 5 .84
Flyt 3 81
Kompleksitet 5 .78
Kompetanse 5 .86
Learing 5 59
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Analyser

Pearsons bivariate korrelasjonsanalyse og stepwise regresjonsanalyser ble benyttet for
4 analysere resultatene i denne undersekelsen. Svarresponsen varierer fra 56-58 respondenter
hos Arbeidstilsynet og fra 78-84 respondenter hos SiT. Pairwise deletion ble brukt for & &
med mest mulige svar da svarresponsen ikke var sa stor. Resultatene presenteres separat for
hver av de to organisasjonene. Dette grunnet at disse enkle analyser fyldigere gjengir testen av
hypotesene, og ettersom organisasjonene har svart forskjellig. Det var ogsa interesse fra hver
organisasjon om & presentere resultatene separat. Det fantes ingen teoretisk interesse i 4 teste

organisasjonene mot hverandre.

Korrelasjonsanalyser

For 4 underseke korrelasjonene mellom jobbtilfredshet, jobbengasjement, optimisme,
de emosjonelle opplevelsene av behagelighet og utforskning, og de avhengige variablene
jobbutforelse og personlig vekst ble Pearsons bivariate korrelasjonsanalyse benyttet. Dette er
et standardisert mal pa styrken av forholdet mellom to variabler. Det kan gi en verdi fra -1
(ettersom en variabel endres, endres den andre variabelen i motsatt retning med samme
storrelsesmengden), giennom 0 (ettersom en variabel endres, endres ikke den andre i det hele
tatt) til +1 (ettersom en variabel endres, endres den andre i den samme retningen med den

samme storrelsesmengden) (Field, 2005).

Regresjonsanalyser

For 4 teste om jobbtilfredshet, jobbengasjement, optimisme og de emosjonelle
opplevelsene behagelighet og utforskning predikerte jobbutferelse respektive personlig vekst
ble stepwise regresjonsanalyse utfert for eksplorerende modellbygging. I stepwise
regresjonsanalyser vil en avgjerelse om hvilke prediktorer som skal veaere en del av modellen
basere seg pa matematiske kriterier. Det statistiske dataprogrammet SPSS gir muligheten til &
velge mellom en “forward” metode og en ”backward” metode, og det er viktig & velge den
som er mest hensiktsmessig (Field, 2005). I denne oppgaven ble det valgt en backward
stepwise regresjonsanalyse. Backward metoden er det motsatte av forward metoden. Det vil si

at programmet plasserer alle prediktorene i modellen for sé & kalkulere bidraget til hver enkelt
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variabel ved & se pa signifikansverdien til t-testen for hver prediktor. Denne
signifikansverdien sammenliknes mot et fjerningskriterium. Hvis en prediktor meter
fjerningskriteriet fjernes prediktoren og modellen revurderer de gjenvaerende prediktorene.
Field (2005) anbefaler & bruke backward metoden fremfor forward metoden pa grunn av
suppressoreffektene som oppstér nar en prediktor har en signifikant effekt kun nér en annen
variabel holdes konstant. Forward metoden vil ha en hayere sannsynlighet for & gjere Type I
feil. Type II feil oppstar nér vi tror at det ikke er noen effekt i populasjonen, nér det i

realiteten faktisk er det (Field, 2005).

Resultatdel

Tabell 2 og 3 viser hvordan de to utvalgene i gjennomsnitt rapporterte sitt niva av
optimisme, engasjement, personlig vekst, hvor ofte de opplevde de emosjonelle tilstandene
utforskning og behagelighet, samt deres niva av jobbtilfredshet og jobbutferelse, og
Cronbach’s alpha sammenlagt for begge organisasjonene. Dette for at Cronbach’s alpha
sammenlagt for hver organisasjon ga et mer presist mél. Resultatene presenteres derfor delvis

sammenlagt.

Tabell 2. Oversikt over gjennomsnitt, standardavvik, min./maks. verdi, antall respondenter (N) og Cronbachs alpha for respondentene
i Arbeidstilsynet

Behagelighet  Utforskning ~ Jobbtilfredshet Jobbengasjement ~Optimisme Jobbutforelse Personlig vekst

Gjennomsnitt* 4.98 5.44 3.39 4.33 16.84 3.75 3.76
SD 1.01 1.16 25 1.05 4.32 .55 A7
Min./maks. 177 1/7 2.7/4.07 .88/5.88 8/24 2.5/4.07 2.13/4.7
N 58 58 58 58 58 58 56
Cronbachs alpha .87 91 .82 95 .61 11 .89

* Hoy verdi indikerer mer av egenskapene
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Tabell 3. Oversikt over gjennomsnitt, standardavvik, min./maks. verdi, antall respondenter (N) og Cronbachs alpha for respondentene
i Studentsamskipnaden i Trondheim

Behagelighet ~ Utforskning  Jobbtilfredshet ~ Jobbengasjement ~Optimisme Jobbutforelse Personlig vekst

Gjennomsnitt* 5.17 5.41 3.46 4.58 17.08 3.81 3.78
SD 1.00 1.17 27 1.15 3.53 46 42
Min./maks. 1/7 177 2.5/4.13 .40/6 8/24 2.17/5 2.7/14.9
N 79 79 79 81 84 84 80
Cronbachs alpha .87 91 .82 95 .61 77 .89

* Hoy verdi indikerer mer av egenskapene

Bade Arbeidstilsynet og Studentsamskipnaden i Trondheim (SiT) 14 i gjennomsnitt
hoyt pa optimisme, dvs. omkring 17 da heyest mulig skére var 24 (Scheier, et al., 1994).
Sammenliknet med andre studier av amerikanske college studenter (N=2055) som hadde en
gjennomsnittsskare pa 14,33 (SD=4.28) (Scheier, et al., 1994) kan dette utvalget sies & vare
svart optimistiske. Cronbachs alpha var pé .61.

Nar det gjelder jobbengasjement hadde Arbeidstilsynet et gjennomsnitt pa 4.33
(SD=1.05). SiT hadde et gjennomsnitt pa 4.58 (SD=1.15). Hoyest mulig skére var 6. Pa
bakgrunn av dette, og sammenliknet med europeiske normdata (N=2131) (Schaufeli, &
Bakker, 2003) som hadde et gjennomsnitt pé 3.82 (SD=1.10), kan dette utvalget sies & veere
engasjerte i sin jobb. Subskala vitalitet hadde en cronbachs alpha pé .88. Subskala entusiasme
hadde en cronbachs alpha pé .89. Subskala fordypning hadde en cronbachs alpha pé .89, mens
den totale engasjementskéren hadde en cronbachs alpha pa .95.

Utvalget fra Arbeidstilsynet rapporterte stor grad av den emosjonelle tilstanden
behagelighet pa jobben, da utvalgets gjennomsnittsskére var pa 4.98 (SD=1.01). Utvalget fra
SiT rapporterte ogsa stor grad av behagelighet med en gjennomsnittskére pd 5.17 (SD=1.00).
Hoyest mulig skare pa den emosjonelle tilstanden behagelighet var 7. Cronbachs alpha var pé
87.

Arbeidstilsynet rapporterte ogsé stor grad av utforskning pé jobben, da
giennomsnittsskaren var p& 5.44 (SD=1.16). SiT hadde en gjennomsnittsskére pa 5.41
(SD=1.17). Hoyest mulig skére var 7. Cronbachs alpha var pa .91.

Arbeidstilsynet og SiT sin skére p4 jobbtilfredshet 1a ganske tett opp mot heyest mulig
skare som var 5. Arbeidstilsynet hadde et gjennomsnitt pa 3.39 (SD=.25), mens SiT hadde et
gjennomsnitt pa 3.46 (SD=.27). Begge ser dermed ut til 4 trives godt pé jobben. Cronbachs

alpha var pé .82.
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Nar det gjelder personlig vekst hadde Arbeidstilsynet en gjennomsnittsskére pa 3.76
(SD=.47). SiT hadde en gjennomsnittsskére pa 3.78 (SD=.42). Hoyest mulig skére var 5.
Subskala A, nysgjerrighet, hadde en cronbachs alpha pa .84. Subskala B, flyt, hadde en
cronbachs alpha pa .81. Subskala C, kompleksitet, hadde en cronbachs alpha pa .78. Subskala
D, kompetanse, hadde en cronbachs alpha pé .86, mens subskala E, lering, hadde en
cronbachs alpha pé .59. Totalt hadde personlig vekst en cronbachs alpha pa .89.

Nar det gjaldt jobbutferelse hadde Arbeidstilsynet en gjennomsnittsskére pa 3.75
(SD=.55), mens SiT hadde en gjennomsnittskare pa 3.81 (SD=.46). Cronbachs alpha var pa
7.

Sammenfattet viser resultatene at bade organisasjonene 1a over gjennomsnittet pa

samtlige index.

Korrelasjoner til jobbutforelse og personlig vekst

Pearsons bivariate korrelasjonsanalyse ble benyttet for a teste sammenhengen mellom
inngdende variabler. Dette ble gjort separat for hver organisasjon og separat for hver

avhengige variabel. Tabell 4 og 5 kan vise til de ulike korrelasjonsstudiene.

Tabell 4. Korrelasjon mellom behagelighet, utforskning, jobbtilfredshet, jobbengasjement, optimisme,
jobbutforelse og personlig vekst hos Arbeidstilsynet (N=58)

Variabler il 2 3 4 5 6 7
1. Behagelighet 1.00

2. Utforskning .706%* 1.00

3. Jobbtilfredshet .607** .625%* 1.00

4. Jobbengasjement .623** 763%* A4TH* 1.00

5. Optimisme .674%* .610** .526%* .585%* 1.00

6. Jobbutforelse .344%* 473%* 335* A79%* .310* 1.00

7. Personlig vekst Sp7** 738%* .531%* .589%* 522%%* 458%* 1.00

** K orrelasjonene er signifikant pa 0.01 niva
* Korrelasjonene er signifikant pa 0.05 niva

I data fra Arbeidstilsynet (tabell 4) viste det seg at den avhengige variabelen
jobbutferelse hadde positive og signifikante korrelasjoner med de uavhengige variablene
jobbtilfredshet (r = .34, p<.05), jobbengasjement (r = .48, p<.01), den emosjonelle
opplevelsen av behagelighet (r = 34, p<.01) og utforskning (r = .47, p<.01), samt optimisme (r

= .31, p<.05). Sterkest var altsa korrelasjonen med jobbengasjement.



44

Nér det gjaldt den avhengige variabelen personlig vekst hadde variabelen positive og
signifikante korrelasjoner med alle de uavhengige variablene jobbtilfredshet (r = .53, p<.01),
jobbengasjement (r = .59, p<01), optimisme (r = .52, p<.01) og de emosjonelle opplevelsene
behagelighet (r = .57, p<01) og utforskning (r = .74, p<01). Sterkest var imidlertid

korrelasjonen med den emosjonelle opplevelsen av utforskning.

Tabell 5. Korrelasjon mellom behagelighet, utforskning, jobbtilfredshet, jobbengasjement, optimisme,
jobbutforelse og personlig vekst hos Studentsamskipnaden i Trondheim (N=84)

Variabler 1 2 3 4 5 6 7
1. Behagelighet 1.00

2. Utforskning 748%* 1.00

3. Jobbtilfredshet AT70%* .345%* 1.00

4. Jobbengasjement 569** 758%* .349%* 1.00

5. Optimisme 373** 350%* 135 A04** 1.00

6. Jobbutforelse .330** A62%* 126 .359%** .036 1.00

7. Personlig vekst .071 .128 .017 212 .290%* .319%* 1.00

** Korrelasjonene er signifikant pa 0.01 niva
* Korrelasjonene er signifikant pa 0.05 niva

I data fra Studentsamskipnaden i Trondheim (tabell 5) viste det seg at jobbutforelse
hadde positive og signifikante korrelasjoner med de uavhengige variablene jobbengasjement
(r=.36, p<.01) og de emosjonelle opplevelsene av behagelighet (r = .33, p<.01) og
utforskning (r = .46, p<.01). Jobbutferelse hadde en positiv, men ikke signifikant korrelasjon
med jobbtilfredshet (r = .13, p>.05) og optimisme (r = .04, p>.05). Sterkest var korrelasjonen
til den emosjonelle opplevelsen av utforskning.

Nér det gjaldt den avhengige variabelen personlig vekst hadde den kun en positiv og
signifikant korrelasjon med den uavhengige variabelen optimisme (r = .29, p<.01).
Jobbtilfredshet (r = .02, p>.05), jobbengasjement (r = .21, p>.05) og de emosjonelle
opplevelsene av behagelighet (r = .07, p>.05) og utforskning (r = .13, p>.05) hadde en positiv,
men ikke signifikant korrelasjon med personlig vekst.

De avhengige variablene hadde imidlertid en positiv og signifikant korrelasjon med

hverandre (r = .32, p<.01).
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Regresjonsanalyser til jobbutforelse og personlig vekst
For & undersgke om den eudaimoniske tilnaermingen, den hedoniske tilnaermingen og
om den personlige ressursen optimisme predikerte jobbutferelse og personlig vekst ble
backward stepwise regresjonsanalyser utfert separat for hver av de avhengige variablene, i
tillegg til at analysene ble delt ut i fra organisasjon. P& bakgrunn av hypotesene forventes det
at den eudaimoniske tilnermingen, med variablene jobbengasjement og den emosjonelle
opplevelsen av utforskning, samt den personlige ressursen optimisme vil ha en effekt pa

jobbutforelse og personlig vekst.

Tabell 6. Regresjonsanalyse for de avhengige variablene jobbutferelse og personlig vekst
i Arbeidstilsynet (N = 58)

Jobbutforelse Personlig vekst
Variabel B i t-verdi B B t-verdi
Jobbengasjement 24 48 4.83%*
Utforskning 23 74 8.04**
R’ 23 55
Justert R* 22 54

*p<.05. ¥*p<.01.

I Arbeidstilsynet (tabell 6) var det den uavhengige variabelen jobbengasjement som
ble trukket ut og som var relatert til jobbutferelse. Dette viste en standardisert betavekt pa .48
(t=4.83, p<.01). Jobbengasjement forklarte 22 % av variansen i jobbutforelse hos
Arbeidstilsynet (F = 16.67).

Nar det gjaldt den avhengige variabelen personlig vekst var det den emosjonelle
opplevelsen av utforskning som ble trukket ut, og som viste en standardisert betavekt pa .74 (t
= 8.04, p<.01). Utforskning forklarte 54 % av variansen i personlig vekst hos Arbeidstilsynet
(F=64.61).

Tabell 7. Regresjonsanalyse for de avhengige variablene jobbutferelse og personlig vekst
Studentsamskipnaden i Trondheim (N = 84)

Jobbutferelse Personlig vekst
Variabel B )i t-verdi B B t-verdi
Utforskning 18 46 4,58%* '
Optimisme 34 .29 2.66
R’ ' 21 08
Justert R’ .20 .07

¥ <.05. **p<.01.
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I SiT (tabell 7) var det den emosjonelle opplevelsen av utforskning som ble trukket ut
og som var relatert til jobbutferelse. Dette viste en standardisert betavekt pa .46 (t = 4.58,
p<.01). Utforskning forklarte 20 % av variansen i jobbutferelse i SiT (F = 20.93).

Nér det gjaldt den avhengige variabelen personlig vekst var det den personlige
ressursen optimisme som ble trukket ut, og som viste en standardisert betavekt pd .29 (t =

2.66, p>.05). Optimisme forklarte kun .07 % av variansen i personlig vekst i SiT (F = 7.06).

Forelopige konklusjoner

Béde jobbengasjement og den emosjonelle opplevelsen av utforskning tilherer i denne
oppgaven den eudaimoniske tilnzermingen, og ble saledes antatt a bidra signifikant til forklart
varians i jobbutforelse og personlig vekst. I tillegg var det antatt at den personlige ressursen
optimisme ville bidra signifikant til forklart varians i de uavhengige variablene.
Korrelasjonsanalysene i Arbeidstilsynet viste at jobbengasjement hadde den sterkeste
korrelasjonen til jobbutferelse (r = .48, p<.01), mens den emosjonelle opplevelsen av
utforskning hadde den sterkeste korrelasjonen til personlig vekst (r = .74, p<.01). Det var ogsa
jobbengasjement som viste seg & bidra signifikant til forklart varians i jobbutferelse med
22 %, mens utforskning bidro signifikant til forklart varians i personlig vekst med 54 %.

Korrelasjonsanalysene i SiT viste imidlertid at den emosjonelle opplevelsen av
utforskning hadde den sterkeste korrelasjonen til jobbutferelse (r = .46, p<.01), mens det var
kun den personlige ressursen optimisme som hadde en signifikant og positiv korrelasjon til
personlig vekst (r = .29, p<.01). Det viste seg ogsa & vaere utforskning som bidro signifikant
til forklart varians i jobbuferelse med 20 %, mens optimisme forklarte kun .07 % av variansen
i personlig vekst og hadde séledes ingen prediksjonskraft.

Disse resultatene stotter delvis den andre hypotesen og den eudaimoniske
tilneermingen, nemlig at jobbengasjement, nysgjerrighet og interesse ville kunne pévirke grad
av egenopplevd jobbutferelse og personlig vekst pa arbeidsplassen. Resultatene stotter
derimot ikke den tredje hypotesen som antok at en optimistisk tro ville kunne pavirke grad av
egenopplevd jobbutforelse og personlig vekst pa arbeidsplassen. Imidlertid viser resultatene
fra korrelasjonsanalysene og regresjonsanalysene for jobbutferelse at det i hver organisasjon
er ulike uavhengige variabler fra den eudaimoniske tilnzermingen som har en relasjon til
jobbutforelse, nemlig jobbengasjement og utforskning. Det ble ogsé trukket ut to ulike

variabler for hver organisasjon som hadde en relasjon til personlig vekst, nemlig utforskning
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og optimisme. Utforskning viser séledes & ha en relasjon til bade personlig vekst i
Arbeidstilsynet og jobbutferelse i SiT.

Resultatene viser at det er den eudaimoniske tilneermingen, med variablene
jobbengasjement og utforskning som har de sterkeste relasjonene til de uavhengige variablene

jobbutferelse og personlig vekst.

Diskusjon

Undersokelsens formal

Formalet med denne undersokelsen var & undersgke om den hedoniske tilnaermingen,
med variablene jobbtilfredshet og den emosjonelle opplevelsen behagelighet, eller den
eudaimoniske tilnermingen, med variablene jobbengasjement og den emosjonelle
opplevelsen utforskning, samt om den personlige ressursen optimisme ville ha en relasjon til
jobbutferelsen og grad av personlig vekst til medarbeiderne i de to ulike organisasjonene. Det
ble utfort undersekelser separat for de ulike organisasjonene i form av korrelasjoner og
regresjonsanalyser.

Arbeidsarenaen er en av de viktigste arenaene i et menneskes liv, og denne
undersekelsen tar utgangspunkt i at det er viktig & underseke de positive sidene ved arbeid og
arbeidsmiljo for 4 & en bedre forstdelse av meningen og effektene av akkurat dette (Turner et
al., 2002). Organisasjoner i dag lever i et hoyt tempo og mé forholde seg til kontinuerlige
endringer, og med det forventes det av medarbeiderne & veere initiativrike og proaktive (Crant,
2000). Denne undersgkelsen, med bakgrunn i teorier pa velvare (hedonisme og eudaimonia),
samt mer arbeidspsykologiske teorier pa velvere, tok utgangspunkt i at medarbeidere som er
friske i en tradisjonell forstand ikke nedvendigvis opplever grad av personlig vekst eller
presterer pa sitt beste. Derfor ble ulike tilneerminger til velvaere pa arbeidsplassen undersokt;
nemlig den hedoniske tilnarmingen, den eudaimoniske tilnzermingen, samtden hittil forsomte
personlige ressursen innen JD-R modellen, i denne undersgkelsen uttrykt som optimisme.
Antakelsen var at den eudaimoniske tilneermingen ville predikere medarbeidernes personlige
vekst og jobbutferelse, fordi deres arbeidsaktivitet var i samsvar med deres verdier
(Waterman, 1993), og grunnet det oppleve vekst og gode prestasjoner. I tillegg ble det antatt
at en optimistisk tro pa fremtiden bidro til dette da optimister er motivert mot & nd mal, og har

en tiltro til & nd de mélene de har satt seg (Carver & Scheier, 2002).
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Resultatene diskuteres separat for de to ulike organisasjonene i forhold til de

avhengige variablene, men vil forst gjore rede for noen av oppgavens begrensninger.

Oppgavens begrensninger

Undersokelsen i denne oppgaven spesifiserer en prediksjon mellom de uavhengige
variablene jobbengasjement, den emosjonelle opplevelsen av utforskning og de avhengige
variablene jobbutferelse og personlig vekst. Bakteppet for denne oppgaven er hentet fra teori
pa velvaere i form av hedonisme og eudaimonia, samt mer arbeidspsykologiske teorier og
modeller pa velvaere. Grunnen til dette skillet i tilnaerminger er for & forsgke 4 illustrere at
ulike jobbsituasjoner krever ulike tilneerminger til velvare.

Denne klassifiseringen av tilnerminger (i form av hedonisme og eudaimonia) til de
avhengige variablene kan sies & veere for enkel. Undersekelsen har imidlertid forsgkt &
illustrere hvordan ulike syn pa velveere pa arbeidsplassen kan pavirke jobbutforelse og
personlig vekst.

Det eksisterer mye forskning som viser hvordan behagelighet og tilfredshet pd den ene
siden er distinkt forskjellig fra engasjement og interesse pa den andre siden. Eksempelvis
viser tidligere undersokelser at interesse, utfordringer og nysgjerrighet pavirker personlig
vekst (Csikszentmihalyi, 1975; Fredrickson, 1998; Panksepp, 1998; Ryan & Deci, 2001).
Interesse har gjentatte ganger vist seg & ha en svak korrelasjon med behagelighet (Silvia,
2006). En annen grunn til at det kan vare interessant & underseke disse tilneermingene i
arbeidslivet er tilnzrmingenes funksjonalitet. Mange ansatte opplever behagelighet nar mal er
nadd eller nar behov er meott. Behagelighet kan saledes oppleves som en belenning og fore til
at de ansatte repeterer den forutgdende atferden, samt bidra til & bevare gode oyeblikk og
nylig suksess (Fredrickson, 1998). Behaglighet kan ogsa signalisere til de ansatte at de er
klare for & péta seg nye méal og oppgaver. Behagelighet kan imidlertid ogs fore til at de
ansatte legger mindre innsats i 4 n de mal de har satt seg (Carver, 2003), da man ensker &
oppna likevekt.

I kontrast kan engasjement og utforskning fore til at de ansatte forplikter seg til de mal
som er satt, selv om mélene er vanskelige & na. For & illustrere dette kan man tenke seg en
situasjon der behagelighet er den eneste motivasjonen for gé i gang med arbeidsoppgavene.
Hvis behagelighet er den emosjonelle opplevelsen som gir de ansatte likevekt vil de en slik
jobbsituasjon ikke torre & hengi seg til de utfordringer som star mellom dem og de mél som er

satt. Dette for at utfordringene ikke signaliserer lettelse over & oppna likevekt. Hvis
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behagelighet var den eneste emosjonelle opplevelsen vi hadde ville f& av prosjektene 1 dagens
organisasjoner blitt gjennomfort. Nér de ansatte engasjerer seg i utformingen av planer (bade
organisasjonens og sine egne personlige) vil opplevelsen av engasjement forebygge
ubehageligheten av midlertidige tilbakeslag eller nederlag. Opplevelsen av engasjement kan
fungere som en marker for en aktiv ansatt som ensker méaloppnaelse.

De ansattes opplevelse av behagelighet og tilfredshet er séledes nedvendig pé en
arbeidsplass, men ikke tilstrekkelig. Hvis prosessen av & na sitt potensial pa jobben er viktig
vil engasjement, interesse og utforskning spille en viktig rolle.

Undersokelsen argumenterer for at variablenes ulike tilherighet innen teorier pa
velvare er akseptabel. Det erkjennes likevel at andre variabler er like brukbare om ikke mer.
Fremtidig forskning kan bidra til & klargjere reliabiliteten og validiteten til andre variabler

innen hedonisme og eudaimonia.

Jobbutforelse

Innen oppblomstringen av positiv psykologi og konsepter slik som jobbengasjement
og utforskning, er forskning pa de ansattes velveare og jobbutforelse blitt et fremtredende

forskningstema.

Jobbengasjement som tilncerming til god jobbutforelse

I Arbeidstilsynet var det jobbengasjement som hadde en relasjon til egenvurdering av
jobbutforelse og forklarte 22 % av variansen (f = .48). Det vil si at de ansatte betegnet seg
selv som engasjert og var derfor opptatt av & gjere en god innsats i jobben sin, samt legge inn
ekstra innsats. Det var jobbengasjement som hadde den sterkeste korrelasjonen til
jobbutforelse (r = .48, p<.01) i Arbeidstilsynet.

I denne undersokelsen defineres jobbengasjement som: “a positive, fulfilling, work-
related state of mind that is characterized by vigor, dedication, and absorption” (Schaufeli et
al., 2002, s 74). Tidligere studier kan vise til viktigheten av & underseke relasjonen mellom
jobbengasjement og jobbutforelse. Salanova et al (2005) fant ut at organisasjonsressurser og
jobbengasjement predikerte serviceklimaet blant 114 hotell og restauranter som igjen
predikerte de ansattes jobbutforelse og kundenes lojalitet. I en studie blant nederlandske
ansatte var ogsd jobbengasjement positivt assosiert med jobbutforelse (Schaufeli, Taris &

Bakker, 2006). Harter, Schmidt og Hayes (2002) fant positive relasjoner mellom de ansattes
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engasjement og bedriftens utfall, slik som kundetilfredshet, produktivitet, profitt, lavere
turnover og faerre ulykker.

I denne undersokelsen tilherer jobbengasjement den eudaimoniske tilneermingen som
igjen antas & predikere egenvurdering av jobbutferelsen. Waterman (1993) hevder at velveere
og eudaimonia oppleves nar menneskelig aktivitet, i dette tilfellet pa jobben, er i samsvar med
dype verdier og man er helhetlig engasjert. Velveere defineres ut i fra om en ansatt fungerer
optimalt (Waterman, 1993) pa arbeidsplassen. Waterman kan vise til at under de betingelser
der man foler seg oppriktig engasjert oppseker man aktiviteter som bidrar til utvikling og som
oppleves som utfordrende og gir anstrengende innsats. A veere oppriktig engasjert er assosiert
til en form for drivkraft. Waterman viser imidlertid til at den hedoniske tilnermingen, nemlig
det 4 veere tilfreds og ha det behagelig var mer relatert til & veere avslappet, oppleve glede og
ta avstand fra problemer. Egenvurdering av jobbutferelse er i denne undersekelsen uttrykt
som & gi ekstra innsats i arbeidet sitt, og & prestere bedre enn hva som forventes, og i folge
Waterman (1993) vil oppriktig engasjement pa jobben veere en drivkraft som bidrar til bedre
prestasjoner.

En av forutsetningene for & prestere godt i dagens arbeidsmarked er & kunne tilpasse
seg skiftende omgivelser. Langelaan et al. (2006) fant i sin studie at engasjerte ansatte har et
hoyt nivé av mobilitet, og pa grunn av dette responderer tilfredsstillende pé endringer i
omgivelsene samtidig som de raskt tilpasser seg nye miljo og omstiller seg mellom aktiviteter.
I tillegg kan tidligere studier vise til at engasjerte ansatte har en sterk tilknytning til sine
arbeidsoppgaver og mener at de er effektive i & mestre sine jobbkrav (Maslach et al, 2001).
Det har imidlertid ikke blitt undersekt jobbkrav i denne studien, men studier av de subjektive
effektene av jobbengasjement kan vise til en effektiv mestring av arbeidshverdagen, samt hoy

endringskompetanse (Langelaan et al., 2006)

Hvordan tilrettelegge for jobbengasjement og god jobbutforelse

I denne sammenhengen blir det viktig & trekke inn self determination teorien som tar
opp i seg det eudaimoniske konseptet. Flere faktorer har tidligere blitt undersekt som fremmer
versus undergraver indre motivasjon og velveere. Disse funnene har fert til tre behov som nér
de er tilfredsstilt oker selvmotivasjon. De tre behovene er kompetanse (Harter, 1978; White,
1963), beslektethet (Baumeister & Leary, 1995; Reis, 1994) og autonomi (deCharms, 1968;
Deci, 1975). Kompetanse innebarer en folelse av mestring av de utfordringene som ligger i

omgivelsene (Bandura, 1977), og at man aktivt bruker ressursene som ligger i omgivelsene
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(Ryff, 1989). Beslektethet refererer til folelsen av at man har en forbindelse med andre og at
man har en folelse av tilherighet (Bowlby, 1979). Autonomi refererer til vilje, folelsen av at
ens atferd stammer fra og er stotte av seg selv (deCharms, 1968; Deci, 1975). Bade ledere og
medarbeideren selv har et ansvar for 4 tilrettelegge for disse tre behovene og vedlikeholde at
de er tilfredsstilt.

For at medarbeiderne skal vurdere sin egen jobbutferelse for & veere god blir det derfor
viktig at de laerer & kontrollere omgivelsene og opplever seg selv som dyktige og effektive
versus hjelpelose og inkompetente. Folelsen av et kollegafellesskap som inkluderer kunnskap
og omsorg for andre mennesker mé ogsé vektlegges. Studier viser for eksempel at
jobbengasjement er smittsomt (Salanova, Agut & Peir6, 2005), og 4 skape arenaer pé en
arbeidsplass der engasjementet til medarbeiderne og lederne kan smitte over pa andre kan
tenkes & bidra til en felles tilhorighet og et enske og tro pa at man presterer godt. Det er ogsa
viktig at de foler at arbeidsoppgavene som skal gjennomferes stammer fra, og er stottet av
dem selv, i motsetning til & bli kontrollert eller dirigert av ytre krefter. Her blir det imidlertid
viktig av lederen & nyansere bildet og veere dpen for at noen ansatte i visse situasjoner ensker
& bli fortalt hva de skal gjere for & minske bekymring for jobbutferelsen og heller oppna
behag.

Job Demands-Resources modellen pa sin side, viser til at det ikke hjelper & redusere
jobbstressorer for 4 fremme engasjement pa en arbeidsplass. Jobbengasjement er nemlig en
del av en motivasjonell prosess hvor ressurser, ikke krav, fremmer engasjement (Llorens et
al., 2007). Jobbressurser bidrar ikke kun til & takle jobbkrav, de bidrar ogsa til personlig vekst,
lering og utvikling. Det blir derfor viktig & utnytte det motivasjonelle potensialet av
jobbressurser for & skape og videreutvikle engasjementet til medarbeiderne. Hvilke ressurser
som er mest viktig avhenger ikke kun av jobben, men ogsa av verdiene, preferansene og
malene til hver medarbeider. Warr (1987) presenterte ni typer av jobbressurser som inngar i
”The Vitamin Model”. De ni ressursene er relatert til velvare og er som folger: a) mulighet
for kontroll, b) mulighet for bruk av sine evner, ¢) ytre motiverende mal, d) mangfoldighet, €)
tydelige omgivelser, f) skonomisk tilgjengelighet, g) fysisk sikkerhet, h) mulighet for
mellommenneskelig kontakt og 1) betydningsfull sosial posisjon. Denne klassifikasjonen kan
bidra til en systematisk vurdering av jobbressursenes tilgjengelighet pa en arbeidsplass. Men
det er i tillegg viktig & p&peke at hver enkelt jobb og hver enkelt ansatt har sin profil av
ressurser, og det er ikke sikkert at alle ressursene presentert av Warr (1987) vil passe alle.

En annen relatert strategi er & implementere endringer i arbeidet. Jobbressurser blir pa

denne méten ikke skaffet til veie eller okt, men de blir endret. For eksempel nr jobber
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roteres, ndr ansatte forflyttes til andre jobber, eller nar ansatte er midlertidig utplassert pa
andre prosjekter. Schabracq (2003) argumenterer for at arbeidsendring utfordrer
medarbeiderne p& den méten at det eker deres motivasjon og fleksibilitet, samt bidrar til
leering og profesjonell utvikling. Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker og De Jonge
(2001 i Llorens et al., 2007) hevder pa bakgrunn av kvalitativ forskning at endring i arbeidet,
mest sannsynlig, vil fremme jobbengasjement ogsé. Dette vil spesielt vere tilfellet nér
medarbeiderne er utfordret i jobben og pa samme tid har kompetansen til 4 imgtekomme disse
utfordringene (Salanova, Grau, Llorens, & Schaufeli, 2001). Det er viktig & papeke at for &
oppna positive effekter av endring i arbeidet, slik som gode prestasjoner, er det viktig at
endringene er noye planlagt og i overensstemmelse med ansattes preferanser, méal og
personlige ressurser (som i denne oppgaven er uttrykt som optimisme). Hvis endringer i
arbeidet kun utferes grunnet organisatoriske problemer, vil ikke slike endringer fore til noe
positivt for medarbeiderne og heller ikke organisasjonen pé lengre sikt (Schaufeli & Salanova,

2007).

Den emosjonelle opplevelsen av utforskning som tilncerming til god jobbutforelse

I Studentsamskipnaden i Trondheim var det den emosjonelle opplevelsen av
utforskning som hadde en relasjon til egenvurdering av jobbutferelse og forklarte 20 % av
variansen (B = .46). Det vil si at medarbeidere som opplevde & vare engasjert, inspirert og
interessert var sveart opptatt av & gjere en god innsats i jobben sin, og de la ofte inn ekstra
innsats. Det var den emosjonelle opplevelsen av utforskning som hadde den sterkeste
korrelasjonen til jobbutferelse i SiT (r = .46, p<.01).

Tidligere studier viser at interesse, utfordring og engasjement er opplevelser og
tilstander som er relatert til vekst og utvikling (eks. Csikszentmihalyi, 1975; Fredrickson,
1998; Panksepp, 1998; Ryan & Deci, 2001).

Her ogsé kan Waterman (1993) sine studier gjelde, nemlig ved at under de betingelser
hvor man foler seg oppriktig interessert og nysgjerrig vil man oppseke aktiviteter som bidrar
til utvikling og som oppleves som utfordrende. Man vil ogsé legge inn innsats som er
anstrengende. I folge Waterman (1993) vil oppriktig interesse pa jobben vare en drivkraft
som bidrar til bedre prestasjoner, som kan forklare hvorfor den emosjonelle opplevelsen av
utforskning forklarte 20 % av variansen i jobbutforelse. I tillegg vil det vaere hensiktsmessig &
trekke inn Jaak Panksepp sine ideer (1998) som foreslér at homeostasissystemet som regulerer

behag og smerte innebeerer det 74 ha” og 4 fa” ved menneskelig velvaere, mens de
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grunnleggende emosjonelle opplevelsene ved engasjement, interesse, nysgjerrighet og
inspirasjon korresponderer med det ”a gjore” og ”a veere” i livet. Engasjementsystemet, som
Panksepp refererer det til, genererer en intens interesse i & utforske verden rundt oss og forer
til at vi blir begeistret nar vi er pa vei til & f& det vi har jobbet for. Han spekulerer i at dette
kan vare ett av hjernesystemene som genererer og opprettholder nysgjerrighet (Panksepp,
1998). Berridge (2003) har ogsa utfert en rekke liknende undersokelser og eksperimenter som
viser et nevrologisk skille mellom det han kaller et ”’a like” system og 4 ville ha” system.
Denne type forskning som Berridge foreslar viser at det vi opplever som behag er drevet av ”a
like”, mens interesse, nysgjerrighet og engasjement er drevet av “’a ville ha”. I denne
konteksten er det 4 ville ha” karakterisert av en intens utforskning av verden rundt oss som
forer oss til & bli oppgledd nér vi er pa vei til 4 fa det vi ensker. A like” er pa den andre siden
en behagelig folelse som oppstar nér man har fullfert et behov eller oppnddd et mal. Pa
bakgrunn av dette og resultatene i denne undersekelsen kan det tenkes at de medarbeidere
som opplever de emosjonelle tilstandene engasjement, interesse og nysgjerrighet har et enske
om, og interesse i, 4 utforske sine arbeidsoppgaver og de rammene de jobber under. Det kan

tenkes at akkurat den begeistringen bidrar dem til & gjore en ekstra innsats i arbeidet sitt og

vurderer derfor sin egen jobbutferelse som god.

Hvordan tilrettelegge for den emosjonelle opplevelsen av utforskning og god
jobbutforelse

Selvbestemmelsesteorien skiller mellom ulike former for motivasjon og
motivasjonelle prosesser som kan tenkes & ha innvirkning pa de ansattes vurdering av sin egen
jobbutferelse. Teorien viser til dette skillet pa bakgrunn av i hvilken grad motivasjonen kan
betegnes som selvbestemmende. Hovedskille er mellom indre og ytre motivasjon, og om
arsakslokus kommer den enkelte ansatte, eller palagt av noen andre pa arbeidsplassen.
Arsakslokus referer til hvordan vi ser oss selv som grunnen til at atferden initieres og derfor
opplever en folelse av opprinnelse (Deci & Ryan, 1991). Nar vi er indre motivert opplever vi
at det vi gjor, gjor vi uten folelse av tvang. Vi involverer oss spontant i en aktivitet eller atferd
som interesserer oss og vi gjeor det fordi det gir oss en indre tilfredshet. Indre motivasjon er
siledes et viktig domene innen det eudaimoniske perspektivet av velvare.

Ryan og Deci definerer indre motivasjon som: “doing an activity for the inherent
satisfaction of the activity itself” (2000:71). I kontrast refererer begrepet ytre motivasjon til:

”performance of an activity in order to attain some separable outcome” (Ryan & Deci, 2000, s



54

71). Ryan og Deci hevder, med utgangspunkt i definisjonene av indre og ytre motivasjon, at
disse ulike formene for motivasjon vil fore til ulike utfall.

For hver enkelt ansatt blir det derfor viktig & vaere bevisst hvilke arbeidsoppgaver som
gir dem en folelse av opprinnelse. Alle som er i arbeidslivet i dag er underlagt bedriftens
rammer og gitte overordnede mal. Men hvordan man ensker & né de gitte malene kan man til
en viss grad bestemme selv. En mate & oppleve at utforelsen av aktiviteter pé arbeidsplassen
er selvbestemmende er ved & sette egne delmal for gjennomfoerelse og resultatoppnéelse. Dette
krever selvfolgelig at man har en viss kontroll over de arbeidsoppgavene man skal utfore.
Kontroll argumenteres nemlig for & veere et nokkelkonsept innen den eudaimoniske
tradisjonen (eks. Karasek & Theorell, 1990). Kontroll indikeres av autonomi og utnyttelse av
ens ferdigheter og sender séledes relativt klare signaler for hva som er nedvendig for & skape
et godt og produktivt arbeidsmilje. Kontroll muliggjer de ansatte til & mote utfordringer. For
at ansatte skal oppnd god jobbutferelse ved & vaere engasjert, interessert og nysgjerrig er det
derfor viktig at de opplever kontroll.

Det blir ogsé viktig at hver leder er bevisst hvilke arbeidsoppgaver som gir de ansatte
nok kontroll til 4 kunne initiere handlinger pa bakgrunn av sin egen interesse. Som Lepper et
al. (1973) viser kan ytre motivasjon opprettholde og styrke den indre motivasjonen. Dette

fordi at under visse betingelser er ansatte avhengig av belenning og ytre forsterkninger.

Jobbutforelse som validert mal

I denne undersekelsen var det de ansattes vurdering av sin egen jobbutforelse som ble
malt. Resultatene i Arbeidstilsynet viser til at 22 % av variansen i jobbutferelse ble forklart av
jobbengasjement, mens det i SiT var 20 % som ble forklart av den emosjonelle opplevelsen av
utforskning. De positive faktorene alene forklarte altsd mellom 20 — 22 % av variansen i
jobbutferelse i de respektive organisasjonene. Tidligere studier av assosiasjonen mellom
velvare og jobbutforelse har vist seg & veere svak (Demerouti & Bakker, 2006), spesielt nér
globale og ikke spesifikke mél pé jobbutferelse har blitt brukt. Demerouti og Bakker (2006)
foreslar av den grunn at ved undersgkelse av jobbutferelse ber man bruke spesifikke i stedet
for globale mél. Hakanen (2009) har anvendt JD-R modellen i ett av sine studier for &
underseke den positive prosessen som pévirker jobbutforelse. Det viste seg at de positive
faktorene alene, inkludert jobbengasjement, forklarte 36 % av variansen i global
jobbutferelse. Han mente at hvis objektive/spesifikke mal pa jobbutforelse hadde blitt brukt

ville den forklarte variansen vart mindre. I denne forbindelse gnsket han derfor &
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sammenlikne resultatene mellom generelle og spesifikke indikatorer péa jobbutforelse.
Hakanen utforte separate post hoc analyser med ulike aspekter av generelle og spesifikke
indikatorer pé jobbutferelse. Resultatene bekreftet at positive faktorer pa arbeidsplassen
predikerte alle de tre aspektene av global jobbutferelse, som i hans undersekelse var innrolle,
ekstrarolle og personlig initiativ. Imidlertid, jobbkrav predikerte kun innrolle utforelse
(utforelsen av de arbeidsoppgaver som er innenfor ens arbeidsbeskrivelse) nar separate
analyser for hver enkelt utferelsesindikator ble gjennomfert (Hakanen, 2009). Dette funnet
kan sdledes stotte holdbarheten av assosiasjonen mellom positive faktorer pa jobb og

jobbuferelse.

Personlig vekst

Personlig vekst er i denne oppgaven betegnet som en dimensjon ved velvare (Ryff,
1989), der behovet for & aktualisere seg selv og realisere sine potensialer stér sentralt. Et slikt
menneske vil utvikle seg pa arbeidsplassen kontinuerlig i stedet for & oppna en ubevegelig
tilstand der alle problemer er lost. Ansatte som opplever personlig vekst nyter & forsoke & lose
kompliserte oppgaver, de har en tendens til & glemme tiden nar de involverer seg i en aktivitet

og de elsker a komme pé nye mater & gjore ting pa.

Den emosjonelle opplevelsen av utforskning som tilncerming til personlig vekst

I Arbeidstilsynet var det den emosjonelle opplevelsen av utforskning som ble trukket
med en forklaring pa 54 % av variansen (f# = .74). Det var ogsa denne variabelen som hadde
den sterkeste korrelasjonen til personlig vekst i Arbeidstilsynet (r = .74, p<.01). Den
emosjonelle opplevelsen av utforskning tilherer i denne oppgaven den eudaimoniske
tilneermingen. Waterman (1984) hevder at den eudaimoniske tilnseermingen er relatert til
personlig vekst og optimal menneskelig fungering. Det blir derfor naturlig & seke en
forklaring i selvbestemmelsesteorien.

Ryan og Deci (2000) anser autonomi, kompetanse og beslekthet som essensielle for
fasilitering av optimal fungering og tilbeyelighet for vekst. Spesielt i dette tilfellet kan
behovene kompetanse og autonomi vere av ekstra betydning. White (1963) og Ryan et al.
(1995) mener at kompetanse er et psykologisk behov som er underliggende indre motivasjon
og at kompetanse derfor ber behandles som et motivasjonelt konsept. De Charms (1968)

mener imidlertid at kompetanse er indre motivert kun hvis det stammer fra oss selv. Hvis vi
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deltar i en aktivitet pa jobben kun pé& grunn av press fra utsiden vil vi ikke fole den samme
indre tilfredsheten som hvis atferden stammer fra og har sin opprinnelse i oss selv (Ryan &
Deci, 2000; Ryan et al., 1995). Deci og Ryan argumenterer for at ndr vi er indre motivert vil
vi veere involvert i aktiviteter som interesser og engasjerer oss og at disse aktivitetene
involverer soken etter vekst. Det teoretiske sparsmalet som ligger til grunn for
selvbestemmelsesteorien er nemlig at ansattes handlinger ma reflektere den uavhengige og
autonome jakten pa maloppndelse og vekst, i motsetning til & drives av ytre krefter. Deci og
Ryan vektlegger at det ikke er nok at den ansatte selv betrakter og med vilje initierer noen
form for handling. Derfor har de gitt betydningsfull kritikk av Bandura (1986), og liknende
tilneerminger, som ut i fra deres betraktninger overskygger forskjellen mellom “med vilje &
respondere p4 andres pavirkning” og “med vilje & handle innenfra seg selv”. De papeker at
ekte autonomi ikke involverer & handle for 4 tilfredsstille andre. Det blir derfor viktig & veere

klar over at ulik motivasjon kan gi ulike utfall.

Hvordan tilrettelegge for den emosjonelle opplevelsen av utforskning og personlig vekst

Kasser og Ryan (1993; 1996) betrakter personlig vekst som ett av hovedaspektene ved
indre motivasjon. Personlig vekst betraktes her som et hovedmal som fostrer de indre
motivene, da spesielt kompetanse og autonomi. Nér behovene er identifisert kan de bli rettet
mot psykologisk vekst. For en ansatt og leder blir det viktig & finne ut av hva som engasjerer,
interesserer og bidrar til nysgjerrighet for & best kunne tilrettelegge for vekst pa
arbeidsplassen. Bade nar det gjelder arbeidsoppgaver og arbeidsmater. Behovene kan dermed
bli konstruktive verktoy mot personlig vekst for de ansatte.

Behovet for kompetanse innebarer & lere & kontrollere omgivelsene pa arbeidsplassen
og oppleve seg selv som dyktig og effektiv. Opplevd kontroll vil ogsa her vaere av betydning.
Kontroll indikeres av autonomi og utnyttelse av ens ferdigheter og muliggjor de ansatte til &
mete utfordringer. For at de ansatte skal oppné personlig vekst ved & veere engasjert,
interessert og nysgjerrig er det derfor viktig at de opplever kontroll. Om den opplevde
kontrollen er reell kan imidlertid ses pa som et lederansvar, og det blir derfor ogsa et
lederansvar & tilrettelegge for oppgaver som forer til tilstrekkelig kontroll.

Behovet for autonomi innebarer opplevelsen av en indre arsakslokus i forhold til sine
handlinger, nemlig at man opplever at utforelsen av arbeidsoppgavene stammer fra en selv i
motsetning til & bli dirigert fra andre pa jobben. Det blir séledes viktig at arbeidsoppgavene i

storst mulig grad tilrettelegges for hver enkelt ansatt. Dette krever at hver enkelt ansatt
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uttrykker sine behov og at lederen er lydher ovenfor de uttrykte behovene sa lang det lar seg
gjore.

Fredrickson (1998) hevder pa sin side at positive emosjoner, som et resultat av bredere
tenkemate utvider vére responser til daglige utfordringer og at positive emosjoner kan fore til
hoy ytelse. Den emosjonelle opplevelsen av utforskning kan ha noen likhetstrekk knyttet til
dette. Fredrickson (1998; 2002) mener at ved at de ansatte har en bredere tenkemate vil de
positive emosjonene utvide deres responser til deres arbeidsmessige utfordringer og stress.
Dette kan bidra til bedre mestring og beskytte mot forlenget stress og mulige negative
konsekvenser av dette. Fredrickson spesifiserer ikke tydelig hva slags positive emosjoner hun
refererer til, men bredere tenkeméte blant de ansatte kan vere tilfellet i SiT siden opplevelsen
av den emosjonelle tilstanden utforskning forklarer 54 % av variansen i personlig vekst.
Denne oppgaven har imidlertid forsekt & ta heyde for at ulike positive emosjoner eller
positive emosjonelle opplevelser kan gi ulike utfall. I denne oppgaven var det den
emosjonelle opplevelsen av utforskning som ble trukket ut til & ha en pavirkning pa personlig
vekst, og ikke den emosjonelle opplevelsen av behagelighet.

Imidlertid kan noe av kritikken i denne sammenheng veere at ved a fokusere pé
positive emosjonelle opplevelser som definisjon pa det gode liv vil negative emosjonelle
opplevelser defineres som problematiske. A oppleve personlig vekst innebarer ogsa &
overkomme vanskelige utfordringer. Eksempelvis vil det & snevre inn problemstillingene ved
utfordringer vare hensiktsmessig og nedvendig, i stedet for 4 kun utvide vére tanke- og
handlingsmenstre som Fredrickson refererer til. Opplevelsen av negative emosjoner og
emosjonelle opplevelser kan bidra til mestring av fremtidige utfordringer og personlig vekst.
Larsen et al (2003) argumenterer derfor for en optimal balanse av positive og negative

emosjonelle systemer.

Den personlige ressursen optimisme som tilncerming til personlig vekst

I Studentsamskipnaden i Trondheim var det den personlige ressursen optimisme som
ble trukket ut i regresjonsanalysen. Det var kun optimisme som hadde en positiv og
signifikant korrelasjon med personlig vekst (r = .29, p<.01). Optimisme forklarte likevel kun
.07 % av variansen (8 = .29), og viser séledes ingen prediksjonskraft pa personlig vekst.

Optimisme ble i denne undersokelsen betegnet som en personlig ressurs. Personlige
ressurser er aspekter ved selvet som generelt er knyttet til utholdenhet og referer til individers

oppfattelse av egenkontroll og muligheten for pavirkning pa sine omgivelser (Hobfoll et. al.,
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2003). Optimister har en tendens til & tro at man vil oppleve gode utfall i livet (Scheier, &
Carver, 1985), og optimisme kan bidra til en form for mélrettet handling som gir direkte
effekter pa velveere (Seligman, 1991) i form av personlig vekst.

Begrepet optimisme har imidlertid i tidligere studier hatt betydning for flere
jobbrelaterte utfall, som kan vise til viktigheten av & studere relasjonen mellom optimisme og
personlig vekst. Mange forskere har funnet en assosiasjon mellom optimisme og heyt nivéd av
karierreplanlegging, effektiv problemlesning, utforskning, beslutningstaking, popularitet, god
helse og hoy livstilfredshet. Disse elementene er alle relatert til bade velvare pd jobben og
ogsé til graden av personlig vekst pa en arbeidsplass. P4 den andre siden har et hoyt nivéa av
pessimisme blitt funnet assosiert med karriere ubesluttsomhet, lavt niva av oppnéelse, lav
selvfolelse og mer bekymring (eks. Peterson & Steen, 2002).

Noe av grunnen til at optimisme ikke viste noen prediksjonskraft kan skyldes &

respondenter. Det kan ogsa skyldes maleinstrumentet LOT- R.

Life orientation test — Revised (LOT- R)

Maleinstrumentet “Life Orientation test — Revised” (LOT-R) ble brukt 1 denne
undersekelsen for 4 méle optimisme. Den viste seg & ha en relativt lav Chronbachs alpha pa
.61. Scheier og Carver (1985) rapporterte alpha pé .76, men dette var den opprinnelige “Life
Orientation” (LOT) testen. Senere ble LOT revidert (Scheier, et al., 1994), men LOT og LOT-
R var hoy korrelerte (r=.90). Andersson (1996) utforte en metaanalyse av publiserte studier
som hadde brukt LOT fra 1985 til 1995, og konkluderte med at maleinstrumentene muligens
trenger & revurderes. Sarlig har det vert problemer knyttet til den diskriminerende validiteten
mellom LOT og negativ affekt og nevrotisisme (Terrill, Friedman, Gottschalk, & Haaga,
2002).

Terrill et al. (2002) undersekte hvor lett det var for respondenter & jukse nér de svarte
pa LOT, nemlig om respondentene lett kan gi falske svar for 4 presentere seg selv i et bedre
lys. Resultatene deres ga stotte til at det er mulig & jukse nar man fyller ut LOT. Videre
forskning ber ha med flere ulike maleinstrumenter pa optimisme for & utelukke respondentene
som jukser (Terrill, et al., 2002). Likevel konkluderte Terrill et al. (2002) med at LOT er et
levedyktig maleinstrument, men at flere momenter ber vurderes i videre forskning. Deres
resultater tydet eksempelvis pd at LOT er et méleinstrument som bidrar til 4 skille optimisme
fra nevrotisisme. P4 bakgrunn av Terrill et al. (2002) sine resultater, som viste at det var mulig

& svare slik at en fremstiller seg selv i best mulig lys, advarer de mot & bruke LOT ved
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eksempelvis rekruttering av nye medarbeidere. Grunnen til dette var at LOT bestar av &
sporsmal, og til tross for at det er kontrolledd med i méleinstrumentet, er det likevel lett &

forstd hvordan man ber svare for & fremstille seg selv pa en positiv méte.

Begrensninger og videre forskning

Informasjon om reliabiliteten og validiteten til et gitt maleinstrument er veldig viktig
for & evaluere dets empiriske anvendbarhet. Behovet for & fastsla reliabiliteten og validiteten
til maleinstrument og fremgangsmater er akutt innen psykologisk forskning. Dette er delvis
fordi motsigende funn kan spores tilbake til de anvendte maleinstrument. Alle méleinstrument

brukt i denne undersekelsen er allerede validerte mal.

Validitet

Validitet referer til korrektheten eller sannheten, og i dette tilfelle om man maler det
man har lyst til & méle og om det er en mening bak det & inkludere méleinstrumentet i
undersokelsen. Test validering refererer til i hvilken grad en test méaler det den er ment 4 méle.
En viktig indikator for god kvalitet relaterer seg til innholdsvaliditet, som kan defineres som
“the property of containing items directly sampled from the domain of interest” (Liebert &
Liebert, 1995). Det finnes ingen gitt oppskrift for en valideringsprosess, men det er viktig &
veere klar over hva det er man onsker 4 méle, og dette kan oppnas gjennom & ha klare
definerte konsepter. Innholdsvaliditet er her viktig. Hver enkelt variabel brukt i en
sporreundersekelse skal dekke de ulike spersmal av det respektive konsept. Variablene kan
tas fra faktoranalyser i tidligere pilotstudier, eller tas fra allerede validerte skalaer som er
tilfelle i denne undersekelsen. I folge Hinkin (1998) inneberer en utvikling av en faktor &
gjennomfore konfirmerende faktoranalyser, samt konvergerende/diskriminerende validitet.
Det har ikke blitt gjort i denne undersekelsen. Imidlertid, ved & bruke konfirmerende analyser
tester man hypoteser opp mot eksisterende hypoteser og dette kan inkludere antall og
“naturen” til en faktor. Ved konfirmerende analyser antas det at forskeren allerede vet hva
mélene betyr og vil teste dets utsagn, sénn som for eksempel om faktorstrukturen til
jobbengasjement er den samme i Norge som i Nederland.

Begrepsvaliditet refererer til validiteten av tolkningen eller meningen ved et teoretisk
begrep. For 4 teste et begrep kan man teste hypoteser der man relaterer selve begrepet til

andre begrep basert pa teorier eller empiriske funn. Konvergerende og diskriminerende
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validitet er begge antatt 4 vare underkategorier av begrepsvaliditet. Konvergerende validitet
refererer til mélene av flere begrep som teoretisk skulle vert relatert til hverandre, mens
diskriminerende validitet refererer til méalene av flere begrep som teoretisk ikke skulle vart

relatert til hverandre.

Reliabilitet

Reliabilitet refererer til graden av en spesiell observasjon som har gitt en
reproduserende skére. Graden kan okes ved & anvende flere liknende variabler i et mél, ved &
teste forskjellige grupper av individer og ved & anvende liknende testteknikker (Shaugnessy,
Zeicmeister, & Zeichmeister, 2003).

Denne studien er kryss-seksjonell grunnet begrenset med tid og ekonomiske ressurser.
Den fanger derfor ikke opp et lengre tidsaspekt. Det kan derfor ikke gjeres konklusjoner om
arsakssammenhenger pa bakgrunn av dataene i denne undersekelsen. En méte man kunne
hanskes med dette p4 hadde veert ved & test-reteste. Test-retest reliabilitet méles nér studier er
laget ved to ulike tidspunkt med like spersmél og de samme respondentene Metoden kan
brukes til 4 generere informasjon om stabiliteten til et instrument og hvordan den kan
predikere fremtidige utfall. Cronbachs alpha koeffisienten er det mest populere og brukte
maélet pa reliabilitet eller indre konsistens. Cronbachs alpha brukes til & méle hvor bra et sett
av variablene méler et latent begrep. Validiteten og reliabiliteten vil ogsa ha betydning for

oppgavens generaliserbarhet.

Generaliserbarhet

Generaliserbarhet innebarer at en statistisk modell kan si noe utenom observasjonene
som ga rot til resultatene. Hvis en modell er generaliserbar kan man anta at prediktorene fra
den modellen kan gjelde, ikke kun for utvalget, men ogsé for en sterre populasjon utvalget ble
trukket fra. I denne undersekelsen ble det trukket ut to relativt store organisasjoner som ga
ulike svar. Det blir derfor vanskelig & kunne trekke noen generelle konklusjoner som kan
gjelde for andre organisasjoner. I tillegg var svarprosenten fra hver organisasjon relativt liten.
Likevel vil denne undersekelsen kunne gi noen indikasjoner pa hva som er gjeldende 1 de
organisasjonene som er blitt undersgkt og hvorfor faktorene som har blitt undersokt bor

vektlegges for & oppnd god jobbutforelse og personlig vekst pa en arbeidsplass.
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Selv-rapportering og feilkilder ved sporreskjema

Maleinstrumentene til optimisme, jobbengasjement, positive emosjoner (utforskning
og behagelighet), jobbtilfredshet, jobbutferelse og personlig vekst er basert pd
medarbeiderens selvevaluering. Enkelte feilkilder kan sdledes oppst, slik som sosial
onskbarhet, haloeffekter og “common methods variance”.

Sosial enskbarhet gér ut pé at respondentene svarer pa en mate som de oppfatter som
sosialt gnskbart (Ringdal, 2001). Dette er en feilkilde som er vanskelig & motvirke. I folge
Ringdal (2001) kan en bygge et mél pé sosial enskbarhet inn i sperreskjemaet, noe som ville
gjort det mulig & korrigere for denne feilkilden. Det er ofte forventet av medarbeiderne at de
skal veere utadvendte, blide og engasjerte. Dette kan ha pévirket hvordan respondentene tror
det er forventet at de skal svare. Haloeffekter og ”common methods variance” er vanlige
responsfeil ved sperreundersekelser (Murphy & Anhalt, 1992; Baltzer & Sulsky, 1992).
Haloeffekt er en kognitiv feilkilde. Et eksempel kan vaere at om vi syns en person er attraktiv,
tillegger vi denne personen positive egenskaper. Det generelle inntrykket respondentene har
av en gitt variabel kan pavirke hvordan respondentene evaluerer alle aspekter ved den
variabelen, kalt general impression haloeffect” (Hetland & Sandal, 2003).

»Common methods variance” dreier seg om at to eller flere begrep males ved bruk av
en kilde eller en respondent, noe som ble gjort i denne studien. Liao og Chuang (2007)
foreslar at fremtidig forskning ber basere seg pé informasjon fra flere kilder, og 4 kombinere
flere forskjellige datainnsamlingsmetoder som sperreundersekelse, eksperiment, observasjon
og intervju, for & redusere “common methods variance”.

En annen viktig begrensning ved denne studien er dataenes krysseksjonelle natur.
Dette er en eksisterende svakhet ved positiv psykologisk forskning og begrenser forskernes
mulighet til & dra konklusjoner om eksempelvis eudaimonia pavirker velvaere, eller om det
kun reflekterer velvaere. Longitudinelle studier vil kunne underseke arsakene, korrelasjonene
og konsekvensene av de variablene som ble undersgkt i denne oppgaven.

Noyaktigheten til de tilneerminger jeg har brukt i denne oppgaven og definisjonen av
velveere i seg selv har blitt debattert. Noen argumenterer for at velvaere mangler en teoretisk
basis og at det stoles for mye pé individers definisjon og evalueringer av temaet (Ryff &
Singer, 1998). Andre argumenterer for at tilneerminger til velvaere forseker & péfore
forskernes begrepsforstielse av velveere pa individene og svikter i a ta hoyde for hvordan
hvert enkelt individ kan evaluere og definere begrepet for dem selv (Diener, Sapyta, & Suh,
1998). Nar det gjelder skillet mellom hedonisme og eudaimonia har det fra relativt nyere

forskning blitt diskutert hvordan disse ulike perspektivene kan komplementere hverandre i
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stedet for & motsette hverandre i studiet av velvare (Ryan & Deci, 2001; Keyes, Shmotkin, &
Ryff, 2002). Fra dette perspektivet vil begge tilnaerminger vaere valide modeller og

representere ulike nyanser av velvare.
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Konklusjon

Det ble undersgkt hvorvidt ulike tilnaerminger til velveere pavirket jobbutferelse og
personlig vekst pa arbeidsplassen. Det ble tatt utgangspunkt i tilneermingen hedonisme,
tilneermingen eudaimonia og den personlige ressursen optimisme. To organisasjoner deltok i
undersgkelsen, henholdsvis Arbeidstilsynet og Studentsamskipnaden i Trondheim.

Resultatene fra undersekelsene i Arbeidstilsynet viste at jobbengasjement var den
viktigste prediktoren for jobbutferelsen, mens den emosjonelle opplevelsen av utforskning var
den viktigste prediktoren for personlig vekst. Resultatene fra SiT viste imidlertid at den
emosjonelle opplevelsen av utforskning var den viktigste prediktoren for jobbutforelse. I
forhold til den avhengige variabelen personlig vekst, var det optimisme som ble trukket ut i
analysen, men den hadde ingen prediksjonskraft. Det var saledes variablene som tilherte den
eudaimoniske tilneermingen som hadde storst prediksjonskraft pa jobbutferelse og personlig
vekst blant de ansatte.

Undersgkelsen bidro séledes til & stille spersmalstegn ved ulike tilnaerminger til
velvaere pa arbeidsplassen. Det ville vaert interessant & studere nermere den diskriminerende
validiteten mellom den hedoniske tilneermingen og den eudaimoniske tilneermingen blant et
storre utvalg av norske arbeidstakere, og hvordan tilneermingene relaterer seg til variabler slik
som jobbutferelse og personlig vekst péd arbeidsplassen. Mer forskning kan tydeliggjore disse

ulike tilneermingene og hvilke prosesser de medforer.
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Appendix

Positive faktorer pa arbeidsplassen.

Denne undersgkelsen omhandler positive faktorer pa arbeidsplassen slik som engasjement, trivsel og positive
folelser. Den gjennomfgres av Tonje Holand (student) og Britt Marie Drottz Sjoberg (professor) vedoPsykologisk
Institutt. Deltakelse er frivillig, og det vil ikke 2 noen konsekvenser for din jobb dersom du velger a svare eller

ikke svare.

Jeg h&per at s& mange som mulig deltar grunnet kvaliteten p3 underspkelsen. Det gar relativt raskt § svare pa

o

spgrreskijemaet. Om noen spgrsmal ikke er relevante gar du videre til neste sp@rsmél, men vi h8per at du vil finne -
denne undersgkelsen bade relevant og interessant. Resultatene pd gjennomsnittsniva presenteres i min
mastergradsoppgave ved Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet (NTNU).

Prosjektet er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS, og er
godkjent. Alle svar behandles konfidensielt og jeg og min veileder har taushetsplikt.

Det gis kun en mulighet til & svare pa undersgkelsen. N3r du klikker deg inn pa@ undersgkelsen veer vennlig og
fullfgr, for det er ikke mulig 8 fullfére ved en senere anledning :

Har du noen spgrsmal kontakter du meg eller min veileder:
Tonje T. Holand, mastergradsstudent, Psykologisk Institutt. E-post: tonjeholand@hotmail.com

Britt Marie Drottz Sjoberg, professor, Psykologisk Institutt. E-post: britt.marie.drottz.sjoberg@SVT.NTNU.NO

Takk for at du deltar!
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Jobb og velveere

Under folger 17 utsagn om fglelser du kan ha i forhold til jobben din. Fc°>r hvert utsagn beg Vi om.at. du tar stilling til hvor
ofte du faler det p& denne maten. Beskriv dine fglelser best mulig ved 8 sette ett kryss pa hver linje.

0 Aldri i 1 Noen 3 Noen 5 Noen_ .
det siste ganger det 2 Manedlig ganger i 4 Ukentlig ganger i 6 Daglig
3ret siste dret maneden uken

1. Jeg er full av energi i O 0 O O O

arbeidet mitt.

2. Jeg syns at arbeidet
mitt har bade mal og
mening.

3. Tiden bare flyr nar
jeg arbeider.

. 4. Jeg foler meg sterk
bg energisk pa jobben.
6. Jeg er entusiastisk i
jobben min.

7. N&r jeg arbeider
glemmer jeg alt annet
rundt meg.

8. Jeg blir inspirert av

jobben min.

9. Nar jeg star opp om
morgenen ser jeg frem
til & ga p& jobben.

10. Jeg er stolt av det

arbeidet jeg gjar.

11. Jeg er oppslukt av

arbeidet mitt.

12. P& jobben kan jeg
holde pa med arbeidet i
lange perioder av
gangen.

13. For meg er jobben
en utfordring.

14. Jeg blir fullstendig
revet med av arbeidet
mitt.

15. Jeg foler meg
psykisk sterk pa jobben.
16. Det er vanskelig for
meg & lgsrive meg fra
jobben.

17. Jeg er alltid
utholdende pa jobb, o) 0 0 0O 0O 0O O
selv nér ting ikke gar

bra.
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Om deg selv

I hvilken grad er du enig i utsagnene nedenfor?
Et kryss p& hver linje. Helt uenig, uenig, bide/og, enig, helt enig.

Helt uenig Uenig Bade/og

1. I usikre tider

forventer jeg som regel @) O @)
det beste.

2. Det er lett for meg a
slappe av.

3. Hvis noe kan ga galt
for meg sa vil det det.
4. Jeg er alltid
optimistisk med tanke
pa fremtiden.

5. Jeg liker mine
venner veldig godt.

6. Det er viktig for meg
& ha mye & gjgre.

7. Jeg forventer sjelden
at ting gdr i min faver.
8. Jeg blir ikke sa lett
oppskaket.

9. Jeg forventer sjelden
at gode ting skal skje
med meg.

10. Alt i alt forventer
jeg at flere gode enn

darlige ting skjer med O O
meg.

O O
Q O
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Falelser pa jobben

I jobben, hvor ofte opplever du de fglelsene som er listet opp nedenfor?

o 0 N oy il A W N e

. Glad

. Lykkelig
. Tilfreds

. Redd

. Skremt

. Nervgs

. Engasjert
. Inspirert

. Interessert

10. Sint

11.
12.
13.
14.
15.

Frustrert
Irritert
Trist
Nedfor
Bedrgvet

1 Aldri
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7 Hele
tiden
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-Tilfredshet med jobben

Tilfredshet med jobben. I hvilken grad passer disse utsagnene for deg?

1. Generelt sett er jeg
sveert forngyd med
denne jobben.

2. Jeg tenker ofte pa @
slutte i denne jobben.

3. Jeg er generelt sett
forngyd med den type
arbeid jeg gjer i denne
jobben.

Sveert uenig

&

O

O

Uenig
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@)

@)

Bade/ag
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Jobbutfgrelse

Jobbutfgrelse
Kryss av for sveert enig til sveert uenig.

Sveert uenig Uenig
1. Jeg forsgker 8 jobbe
52 hardt som overhodet e O
mulig.
2. Arbeidet mitt er av O 0

ytterste kvalitet.

3. Jeg er sveert opptatt

av 3 gjgre en god O O
innsats i jobben min.

4. Jeg legger ofte inn

ekstra innsats i jobben O O
min.

5. Jeg yter nesten

bestandig mer enn hva

som kan betegnes som @) O
et akseptabelt :

innsatsniva.

6. Jeg presterer bedre
enn hva som kan O O
forventes.

Ngytral

O

O

o) [(vere ] [Ccaneet |

Enig

Sveert enig

O
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Dine vurderinger av deg selv

Nedenfor finner du en del pastander som passer mer eller mindre godt for ulike mennesker.
Hvor godt stemmer disse pastandene for deg, slik du vanligvis er?

Sveert uenig Uenig Bade/og Enig Svaert enig

1. Jeg nyter @ hanskes

med problemer som er O @) ®) @) O
helt nye for meg.

2. Jeg nyter & forsgke a

lgse kompliserte O O O O O
oppgaver.

3. Jo vanskeligere

problem, dess mer

nyter jeg & forsgke & O o o O O
lgse det.

4. Jeg vil at mitt arbeid

skal gi meg muligheter

til 8 gke mine O O O & O
kunnskaper og evner.

5. Nysgjerrighet er

drivkraften bak mye av O O O O @)
det jeg gjer.

6. Nar jeg deltar i en

aktivitet har jeg en

tendens til 8 bli sa O O @) O O
involvert at jeg

"glemmer tiden".

7. N&r jeg er intenst

interessert i noe, skal

det mye til for & O O O O O
avbryte meg.

8. Mine venner

beskriver meg som

"ekstrem intens" nar O O O o O
jeg er midt oppe i noe.

9. Jeg tror pa

betydningen av kunst. O O O O O
10. Jeg elsker @ komme

p3 nye mater a gjgre O O O O @)
ting pa.

11. Jeg liker & hgre om

nye ideer. O O O O O
12. Jeg kan lgfte en

samtale til et hgyere @) @) O O @)
niva.

13. Jeg foretrekker

variasjon fremfor rutine. O o O o O
14. Jeg liker 3 lgse

kompliserte problemer. O O O O O
15. Jeg mestrer de

fleste oppgaver. O O O O O
16. Jeg kan utfgre en

rekke ulike oppgaver. O O O o O
17. Jeg mgter gjerne 0 o) '0) 0 O

utfordrende oppgaver.
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Ledere Suney

18. Jeg vet hvordan jeg

skal anvende mine O O O
kunnskaper.

19. Jeg liker aktiviteter

der jeg kan fa utviklet O @) @)

meg som menneske.

20. Jeg stiller gjerne

spgrsmal hvis jeg kan @) O @)
|zere noe nytt.

21. Jeg er mer forngyd

nar jeg er ferdig med

en oppgave, enn med a O O O
arbeide med selve

oppgaven.

22. Jeg liker 3 lese for o o O

& leere nye ting.

23. Jeg synes det er vel

verd 8 bruke tid p8 ting

som engasjerer meg, O O O
selv om det ikke fgrer

til konkrete resultater.
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Bakgrunnsinformasjon
Kjgnn:
O Kvinne

O Mann

Alder:

Arbeidstittel:

Regionsdirektar

Administrativ leder
Tilsynsleder

Kontorsjef

Avdelingsdirektgr, Direktoratet

Enhetsleder, Direktoratet

OO0 O0OO0OO0OO0O0

Annen tittel. Vennligst spesifiser under

Hvor mange ar har du veert ansatt i Arbeidstilsynet?
Avrund til neermeste antall hele ar.

Hvor gjer du det meste av ditt arbeide?

O Storby
O Mindre by
O Landsby

O Annet, vennligst spesifiser under

Hva gjelder for din del?
O Mest teamarbeid
O Mest individuelt arbeid
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Hvis du fikk velge- hvordan ville du hatt det?
O Mest teamarbeid
O Mest individuelt arbeid

Hvis du har spgrsmal eller kommentarer til undersgkelsen, sa vennligst skriv i boksen under.
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