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Sammendrag

Det har vaert en gkende interesse i & undersgke hvilke konsepter/menneskelige egenskaper
som kan bidra til & forklare variasjonen i prestasjon pa tvers av ulike livsdomener. Omrader
som har fatt gkt oppmerksomhet er blant annet betydningen av- og sammenhengene mellom
Lidenskap, Grit og Mindset. Forskningen pé disse konseptene er fortsatt noe begrenset,
spesielt 1 forhold til hvordan disse opptrer og samspiller i en arbeidslivssetting. Denne studien
ville derfor undersgke konseptene Lidenskap, Grit og Mindset 1 private n@ringslivsbedrifter,
og videre diskutere mulige implikasjoner for organisasjonskultur og ledelse med tanke pa
promotering og opprettholdelse av konseptene. Dette inkluderte & undersgke konseptene i
relasjon til kjgnn, rolle (leder/ansatt) og antall ar som ansatt i bedriften. Konseptene ble malt
ved bruk av the Passion Scale (Sigmundsson et al., 2020b), Grit-S Skalaen (Duckworth et al.,
2007) og the Implicit Theories of Intelligence Scale (ITIS-8) for Mindset.

For a besvare problemstillingen ble det utfgrt Pearsons korrelasjonsstudier, Indepentent T-
tester, samt en multivariat variansanalyse (Manova). Undersgkelsen bestod at 70 deltakere
totalt. Resultatene indikerte (a) gjennomgaende lave- til fravaerende korrelasjoner for utenom
moderate, signifikant korrelasjoner i forholdet Grit-Lidenskap for menn (r=.378), og Grit-
Mindset for ledere (r=.349) og menn (r=.352), og (b) konseptene var ikke betinget av verken
kjgnn, rollen man har i bedriften eller antall ar som ansatt i bedriften. Basert pa disse funnene,
ble det presentert mulige forklaringsmomenter, praktiske implikasjoner spesielt for ledelse og
organisasjonskultur, begrensninger, samt omrader for videre forskning. Helhetlig konkluderes
det med at det kreves mer forskning knyttet til konseptene 1 en arbeidslivsetting, noe som er
spesielt viktig for det videre arbeidet med dannelsen av- og implementeringen av

intervensjoner og praksiser.

Ngkkelord: Passion, Grit, Mindset, Performance, Leadership, Organizational Culture
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Abstract

There has been a growing interest in investigating human characteristics that can help
explain the variation in performance across different life domains. Areas that have received
increased attention include the importance of- and the connections between Passion, Grit and
Mindset. Research on these concepts is still somewhat limited, especially in relation to how
these act and interact in a working-life setting. The current study would therefore examine
Passion, Grit and Mindset in private business enterprises, and further discuss possible
implications for organizational culture and management with a view to promoting and
maintaining the concepts. This included examining the concepts in relation to gender, the
work-role in the company (manager/employee) and the number of years of employment in the
company. The concepts were measured using the Passion Scale (Sigmundsson et al., 2020b),
the Grit-S Scale (Duckworth et al., 2007) and the Implicit Theories of Intelligence Scale
(ITIS-8) for Mindset.

To answer the research questions, Pearson's correlation studies, Independent T-tests, and a
multivariate analysis of variance (Manova) were performed. The study consisted of 70
participants in total. The results indicated (a) generally low- to absent correlations except for
moderate, significant correlations in relation to Grit-Passion for men (r = .378), and Grit-
Mindset for managers (r = .349) and men (r = .352), and (b) the concepts were not
significantly conditioned by either gender, the role in the company or the number of years of
employment. Based on these findings, possible explanatory points were presented, including
practical implications for leadership and organizational culture, research limitations and areas
for future research. Overall, it is concluded that more research is required related to the
concepts in a working life setting, which is of particular importance for further work with the

development and implementation of interventions and practices.

Keywords: Passion, Grit, Mindset, Performance, Leadership, Organizational Culture
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1. Introduksjon

Positiv psykologi har hatt fremvekst som forskningsomrade de siste tiarene. Fagfeltet
representerer en nyere retning innenfor psykologien som vektlegger studiet av menneskelige
egenskaper med hovedfokus pa styrker fremfor svakheter (Sachau, 2007; Snyder & Lopez,
2002). Positiv organisasjonsatferd (POB) er et relatert omrade og refererer til «studiet- og
anvendelsen av positive, menneskelige ressurser og psykologiske kapasiteter som kan maéles,
utvikles, og effektivt styres for & gke prestasjon pa arbeidsplassen» (Luthans, 20002, 5.59).
Tradisjonelt har sgkelyset pa individuelle prestasjoner i arbeidslivet vert rettet mot
intelligens, der f.eks Duckworth et al. (2007) fant konseptet & vere av hgy predikativ verdi for
jobbprestasjon, yrkesvalg, karrierepotensial og inntekt (r=.6). Intelligens alene kan imidlertid
ikke forklare de individuelle forskjellene 1 kompetanse, prestasjon og suksess (Duckworth,
2007). Derfor er det de senere arene observert et skifte hvor man i stgrre grad studerer
menneskelige trekk ut over kun kunnskap og ferdigheter.

Grit, Mindset og Passion er konsepter som representerer denne dreiningen 1 forskningen,
der samtlige konsepter rapporteres som kritiske for ferdighetsutvikling og prestasjon
(Duckworth, 2016; Dweck, 2017; Ericsson et al., 2007; Sala & Gobet, 2017; Sigmundsson et
al., 2020a; Vallerand, 2010; Vallerand et al., 2003a). Grit viser til utholdenhet og lidenskap
for langsiktige mal (Duckworth, 2007), og er assosiert med fremragende prestasjon og regnes
som en viktig faktor pa tvers av flere domener i livet (Duckworth, 2017; Duckworth et al.,
2007; Duckworth & Gross, 2014; Duckworth & Quinn, 2009). Lidenskap refererer til en sterk
tilbgyelighet for en aktivitet/oppgave (Vallerand et al., 2013), og virker & bidra som en
motivasjonell drivkraft som er essensiell for maloppnaelse (Sigmundsson et al., 2020b,
Duckworth et al, 2011; Vallerand et al., 2003a). Videre refererer Mindset til tankesettet
individer har om menneskelige egenskaper, hvorav et Growth Mindset er linket til bade
motivasjon og oppnaelse (Aditono, 2015; Dweck, 2012)

Forskningen pa disse konseptene er spesielt relatert til det akademiske feltet (Frontini et
al., 2021) og en idrettssammenheng (Sigmundsson et al. 2020; Loftesnes et al., 2021;
Shamshirian et al., 2021).

Forskning og litteratur knyttet til Grit, Passion og Mindset i en arbeidslivssammenheng er
derimot mer begrenset. Denne konteksten er derfor interessant med tanke pa potensiale for
nyttige- og interessante funn som kan komplettere og utfylle eksisterende forskning pa
fagfeltet. Dette inkluderer a undersgke forholdet mellom konseptene, samt videre analyser for

a avdekke eventuelle mgnstre mellom kjgnnene, mellom roller i virksomheten (leder/ansatt)



og eventuell betydning av antall ar som ansatt i virksomheten. Resultatene blir analysert og
diskutert i relasjon til eksisterende litteratur, samt hvilke praktiske implikasjoner funnene kan
ha for ledelse, og for utvikling- og opprettholdelse av en organisasjonskultur som fostrer de

aktuelle konseptene.

1.1 Begrepsavklaring og avgrensinger

Den norske oversettelsen av begrepet «Passion» (dvs. «Lidenskap») vil gjennomgaende
bli brukt i teksten, bortsett fra i sammenhenger hvor det virker mer passende & bruke Passion.
Videre anvendes de engelske begrepene «Growth Mindset»- og «Fixed Mindset». «Grit» og
«pagangsmot» brukes vekselsvis, avhengig av den aktuelle sammenhengen.

Tvillingstudier har rapportert en mulig genetisk komponent ved Grit, vist ved en
arvelighet estimert til 37% for utholdenhet og 20% for konsistens (Rimfeld et al., 2016).
Funnet belyser et viktig perspektiv, men av hensyn til avgrensning vil dette ikke drgftes
spesifikt i denne studien. Dette spesielt med tanke pa at genuttrykk ogsa er et resultat av en
interaksjon med miljget (Gottlieb, 2007), noe som gjgr det rimelig a anta at dannelsen av- og
opprettholdelsen av konseptet i stor grad er pavirket av miljget. Den miljgmessige
komponenten ved Grit vil derimot bli belyst i forhold til de valgte problemstillingene.

Svert hgye Grit-skarer kan bli dysfunksjonelle dersom det (a) reduserer sannsynligheten
for a sgke hjelp og veiledning — noe som er linket til prestasjon og oppnaelse (Karabenick,
2003), eller (b) gker sannsynligheten for at individer utviser padgangsmot i a lgse et for
vanskelig problem istedenfor & omdirigere pagangsmotet til en annen oppgave/aktivitet
(Lucas et al., 2015). Flere praktikere viser til andre negative effekter ved darlig regulert Grit-
niva (Duckworth & Eskrei-Winkler, 2013; Howard & Crayne, 2019; Peterson, 2015), samt
effekten ved overdrevet fokus pa maloppnaelse hvor risiko (Lucas et al., 2015) og andres
behov (Ordonez et al., 2009) nedprioriteres. Dette retter sgkelys pa et annet perspektiv hvor
bl.a. intervensjoner med hensikt i & gke Grit-niva i noen tilfeller kan ha et ugnsket utfall. Av
hensyn til avgrensning vil ikke disse potensielt negative utfallene av Grit bli diskutert i noe

omfang.



2. Teoretisk rammeverk

2.1 Grit

Forskningen relatert til Grit (pagangsmot) gar helt tilbake til Galton (1822-1911) som
konkluderte med at hgy resultatoppnéelse er basert pa en gylden kombinasjon av evner og
innsats (Galton, 1869). Dette samsvarer med Darwin (1809-1882) som understreket at
mennesker ikke kan skilles stort basert pa intelligens, men kun pa innsats og iver (Darwin,
1869). Det har altsa lenge veart anerkjent at pagangsmot — na gjerne definert gjennom
begrepet Grit — kan anses som et sentralt forklaringsmoment for hvorfor enkelte individer
oppnar mer enn andre til tross for deres tilsynelatende like niva av intelligens (Duckworth et
al.,2007). Denne sammenhengen er ogsa forklart ved at individer med en ikke utpreget hgy
intelligens-skar blant annet innehadde flere innflytelsesrike jobber med hgyere inntekt
(Duckworth et al., 2007). Av den grunn har det blitt trukket paralleller mellom Grit og
suksess, gitt konseptets tilsynelatende hgye predikative verdi for suksess som ikke kan
forklares av intelligens (Duckworth et al., 2007; Suzuki et al., 2015). Dette ses pa som sarlig
relevant da Grit anses som et ikke-kognitivt trekk — et trekk som ikke baseres pa bevisst
intellektuell aktivitet (Merriam-Webster, 2022)- i motsetning til intelligens. Dette samsvarer
med Duckworth et al., (2007) som papeker at Grit er en valid predikator for langsiktig
suksess, observert bla. som forekomst hos fremragende ledere i et bredt spekter av yrkesfelt.
Disse funnene forte til et observert skifte 1 forskningen, hvor det i stgrre grad ble vektlagt
betydningen av ikke-kognitive ferdigheter for prestasjon (Kannangara et al., 2018).

Konseptet «Grit» defineres av Duckworth et al. (2007) som opprettholdelse av
utholdenhet og lidenskap for langsiktige mal. Pa sikt promoterer trekket en mentalitet som er
karakterisert med h@y grad av stamina og bruken av effektive/adaptive mestringsstrategier i
mgte med utfordringer (Duckworth et al., 2007). Trekket er videre assosiert med oppnaelsen
av hgyere utdanning (Duckworth et al., 2007); ferre karriereskift (Duckworth & Quinn,
2009); motivasjon (Eskreis-Winkler et al., 2014); produktivitet og forpliktelse (Hodge et al.,
2017): utvalgte l@ringsstrategier (Weisskirch, 2018) og malorientering (Muenks et al., 2016,
2017). Individer med hgye Grit-skarer er ogsa empirisk bevist a vaere mer tilbgyelige for a ta
del i «deliberate practice» (Duckworth et al., 2011) — et ngkkelelement for hgy prestasjon
(Ericsson, 2006). Det er ogsa gjort koblinger mellom hgye Grit-skérer og gkt grad av
selvkontroll og mentalt velvare, som vist av Kannangara et al. (2018). Funnet stgttes av

Duckworth et al. (2007) som rapporterte hgy korrelasjon mellom Grit og selv-kontroll (r=.66).



I tillegg til dette, utviste samme individer stgrre grad av resiliens og en gkt sannsynlighet for a
ha en vekst-orientert mentalitet (Kannangara et al., 2018).

Duckworth et al. (2007) viser til to komponenter av Grit — «Perseverance of Effort» (PoE)
og «Consistency of Interest” (Col). PoE reflekterer tendensen til & fglge langsiktige mal eller
en/flere lidenskap(er) med betydelig innsats til tross for hinder og tilbakefall (Duckworth &
Gross, 2014). Col viser til opprettholdelsen av forpliktelse og fokus for a oppna mal og/eller
oppgaver over lengre tidsperioder (Duckworth & Gross, 2014). Fgrstnevnte anses 1 sin
enkleste form som utholdenhet og sistnevnte som lidenskap (Duckworth et al., 2007).

Det er dokumentert flere helsefordeler ved hgye Grit-skarer, bl.a en positiv korrelasjon
med lykke (Singh & Jha, 2008); formalsengasjement (Hill et al., 2014); tilfredshet og en
folelse av tilhgrighet (Bowman et al., 2015); psykologisk velvaere (Goodman et al., 2018);
verdi og mestringstro (Muenks et al., 2016, 2017); selvtillit (Weisskirch, 2018), et Growth
Mindset (Duckworth et al., 2007; Hochanadel & Finamore, 2015); streben etter engasjement
og lykke i livet, en fglelse av mening (Von Culin et al., 2014); bedre mental helse (Sharkey et
al., 2017) og emosjonell stabilitet under hgyt stressende livssituasjoner (Blalock et al., 2015).

Halliday et al. (2016) fant en svak, negativ korrelasjon mellom Grit og utmattelse (r= -
0.243) blant 548 britiske ledere. Lignende funn rapporteres av Musumari et al. (2018), som
viser til en negativ korrelasjon mellom Grit og darlige helseutfall (spesielt angst og depresjon)
blant 800 thailandske studenter. Dette stgttes av Datu et al. (2019), som fant at hgyere Grit-
skarer var forbundet med feerre tilfeller av angst og depresjon. Samtidig har forskere
rapportert at hgy grad av Grit gjgr studenter mindre tilbgyelige for stress, vist ved en negativ
korrelasjon mellom Grit og opplevd stress (Kannangara et al., 2018).

Grit-Skalaen anses som et domene-generelt maleinstrument, hvor Duckworth & Quinn
(2009) har en implisitt antagelse om at Grit er et noksa stabilt trekk. Likevel antyder resultater
fra enkelte studier at Grit kan vaere domene-spesifikk, og stgtter videre bruken av domene-
spesifikke tilneerminger (over domene-generelle) i malingen av Grit (Mosewich et al., 2021;
Schmidt et al., 2017). Dette stgttes noe av Duckworth & Quinn (2009) som papeker at det er
mulig at et individ utviser hgyere Grit 1 profesjonelle settinger og ingen/mindre i deres
personlige forhold.

2.1.1 Grit og jobbengasjement

Teoretikere har undersgkt assosiasjonen mellom Grit og jobbengasjement, men
litteraturen er fortsatt noe begrenset. Schaufeli et al. (2002, s.74) definerer jobbengasjement
som en «positiv, fulfilling, arbeidsrelatert sinnstilstand kjennetegnet med vigor, dedikasjon og

absorpsjon». Konseptet er positivt korrelert med jobbtilfredshet (r=.428), organisasjonell
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forpliktelse (r=.394) og turnover-intensjon (r=.220) (Naiemaha et al., 2019). Videre er
jobbengasjement assosiert med gkt initiativ (Sonnentag, 2003) og villighet til & lere (Bakker
et al., 2012; Sonnentag, 2003); proaktiv jobb-tiln&rming (Salanova et al., 2005);
Organizational Citizentship behaviour (Bakker et al., 2004; Christian et al., 2011);
kundetilfredshet (Harter et al., 2002); organisasjonell prestasjon (Xanthopoulou et al., 2009)
og organisasjonell-basert selvtillit (Mauno et al., 2007).

Suzuki et al. (2015) rapporterte en moderat korrelasjon mellom Grit og jobbengasjement.
Lignende funn henvises til av Singh og Chopra (2016) som rapporterte kun en lav korrelasjon
mellom de to konseptene.

Det utdypes videre at ansatte som erfarer lykke og mening i jobben sin, har hgyere
sannsynlighet for a fgle engasjement knyttet til arbeidet sitt. Jobbkonteksten trekkes frem som
et mulig forklaringsmoment, dersom konteksten tilbyr muligheter til & utforske og vurdere
den sosiale meningen ved egen jobb (Suzuki et al., 2015). Suzuki et al. (2015) viser til
personlig engasjement samt sosial mening som betydningsfullt for jobbengasjement.

2.1.2 Grit og turnover

Det er rapportert en negativ assosiasjon mellom Grit og turnover-intensjon, vist ved en
forminsket sannsynlighet for turnover blant leger (Underdahl et al., 2018); selgere (Dugan et
al., 2019; Fleming et al., 2015); sykepleiere (Jeong et al., 2019; Sellers et al., 2019); lerere
(Duckworth et al., 2009; Jang & Kim, 2019; Keesey et al., 2018) og i serveringsbransjen
(McGinley et al., 2020). Et sentralt poeng 1 denne sammenhengen er at hvor lenge man har
blitt i jobben ogsa kan ha en innvirkning pa turn-over intensjon (Grisson et al., 2016).

Fleming et al. (2015) viser til en mulig sammenheng i at Grit reduserer den negative
effekten assosiert med rollekonflikt, rolle-tvetydighet og stress, og senket jobbtilfredshet
forbundet med turnover-intensjon. Dette stgttes av Dugan et al. (2019) som rapporterer at
hgyere Grit-skarer var korrelert med lavere rollestress og turnover- intensjon, samt positivt
korrelert med en intensjon om a forbli i selskapet.

2.2 Lidenskap

Lidenskap er et velkjent konstrukt brukt for a forklare drivkraft og motivasjon. Tidligere
filosofer slike som Platon (427-348BC) og Spinoza (1632-1677) mente lidenskap resulterte i
et tap av kontroll og mening (Vallerand, 2015). Dette stér i kontrast til Descartes (1596-1650)
som fremhevet den positive siden ved lidenskap som er meningsfullt kontrollert (Vallerand,
2015). Tidligere litteratur refererer gjerne til lidenskap knyttet opp mot kjerlighet, og i
mindre grad mot lidenskap for aktiviteter (Hatfield & Walster, 1978 1 Vallerand et al., 2003a).



Dette gjgr at litteraturen innenfor den psykologiske domene har vert mer begrenset i forhold
til konseptet «lidenskap» (Vallerand, 2008). Vallerand et al. (2003a) fremhever at
oppmerksomheten knyttet til lidenskap har vert rettet mot konseptets motivasjonelle aspekter.

Lidenskap 1 konteksten av denne oppgaven kjennetegnes som et sterkt gnske eller
entusiasme mot noe (Oxford University Press, 2021), eller en sterk emosjon tilknyttet en
viktig verdi/preferanse som motiverer videre intensjoner og atferd som uttrykker
verdien/preferansen (Jachimowics et al., 2018). I 2013 foreslo Vallerand et al. en dualistisk
tilneerming til lidenskap basert pa selvdeterminasjonsteorien (Vallerand, 2008, 2010, 2015)
hvor lidenskap defineres som en sterk tilbgyelighet mot en aktivitet som individet liker, anser
som viktig og tildeler betydelig tid og energi til (Vallerand et al., 2003a). Det er kritisk at
lidenskapen anses som signifikant i livet deres og representerer noe av interesse, hvor tid
investeres pa daglig basis (Vallerand et al., 2003a). Dette er i konsensus med tidligere
forskning som har trukket frem graden av verdi en aktivitet anses a ha for individet (Deci et
al., 1994); tids- og energibruk (Emmons, 1999) og tilfredshet med oppgaven
(Csikszentmihalyi et al., 1993) som av betydning for hgy grad av engasjement for en aktivitet
(Vallerand et al., 2003a). Sigmundsson et al. (2020b) papeker at lidenskap kan opptre som en
viktig drivkraft for méaloppnaelse, og at den reflekterer graden av innsats, involvering og
forpliktelse til en aktivitet, konsept, person eller objekt. Dette samsvarer med Duckworth et
al. (2011) som foreslar at lidenskap bidrar til det ngdvendige fokuset for a nd mal. Lidenskap
er videre blitt knyttet opp mot prestasjon, da konseptet har en pavirkning pa omfanget av
deliberate practise (malrettet trening) (Vallerand et al., 2008). Bonneville-Roussy et al. (2011)
rapporterer at lidenskap kan vere domene-spesifikt, og foreslar at man kan ha ulik grad av
lidenskap knyttet til ulike aspekter i livet.

I en organisatorisk sammenheng rapporteres lidenskapelige ansatte & vere assosiert med
positive organisatoriske utfall slik som effektiv prestasjon (Ho et al., 2011); velvare og
prestasjon (McAllister et al., 2017) samt promiljg-atferd (Robertson & Barling, 2013).
Funnene stgttes av andre praktikere som viser til lignende fordeler med hgyt lidenskapelige
ansatte (Boyatzis et al., 2002; Hagel et al., 2014; Whitehurst, 2016). Vallerand et al. (2007)
presiserer pa sin side at det er kritisk i fremtidig forskning a avdekke de psykologiske
prosessene hvor lidenskap fgrer til prestasjon.

2.2.1 Harmonisk lidenskap og tvangsmessig lidenskap
Et av ngkkelelementene i Vallerand et al. (2003a) sin dualistiske modell bestér i et
foreslatt skille mellom to ulike typer av lidenskap — harmonisk lidenskap og tvangsmessig

lidenskap. Disse skilles ved den distinkte maten en lidenskapelig aktivitet blir internalisert i
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en persons identitet (Vallerand et al., 2003a). Aktiviteter av interesse - som fgrer til
engasjement pa daglig basis - vil inkorporeres i identiteten i den grad aktiviteten anses som
lidenskapelig (Aron et al., 1992). Merriam-Webster (2022) refererer til identitet som «den
distinkte karakteren eller personligheten til et individ». Internalisering refererer til prosessen
hvor sosialt sanksjonerte verdier og atferd transformeres til egne, personlige verdier (Ryan &
Deci, 2000).

Harmonisk lidenskap oppstéar som et resultat av en autonom internalisering av en aktivitet
i egen identitet (Schellenberg et al., 2016). En slik internaliseringsprosess oppstar nar en
aktivitet vurderes som viktig/interessant etter egen fri vilje (Vallerand et al., 2003a).
Harmonisk lidenskap star ikke i konflikt med andre livsdomener og er i overenstemmelse med
personlige verdier (Schellenberg et al., 2016). Dette resulterer i en motivasjonell drivkraft til a
engasjeres 1 aktiviteten, som videre trigger en fglelse av frihet og mening (Marsh et al., 2013;
Schelleberg et al., 2016; Vallerand et al., 2003a). Lidenskapen promoterer en viktig
balansegang, hvor betydelig tid investeres i aktiviteten uten at dette oppleves som
overveldende (Marsh et al., 2013). Litteraturen fremhever denne lidenskapen som den mest
adaptive formen, gitt tilknyttede fordeler slik som gkt utholdenhet og pagangsmot i mgte med
utfordringer (Vallerand et al., 2013). Harmonisk lidenskap er videre assosiert med flere
positive affekter under oppgave-engasjement pa grunn av den stgrre graden av fleksibilitet
tilgjengelig i engasjementet (Vallerand et al., 2003a). Dette er tenkt a videre danne en
kjedereaksjon, hvor den fleksible naturen ved oppgave- engasjement kan fgre til bedre
konsentrasjon, flere positive affekter og «flow» (Vallerand et al., 2003a). Csikszentmihalyi et
al. (2014, s.15) definerer flow som "en tilstand hvor individer rapporterer & vere komplett
involvert 1 noe til den grad at de glemmer tid, utmattelse og alt annet enn aktiviteten i seg
selv". Tilstanden resulterer fra en balanse mellom ferdighetsniva og utfordring
(Csikszentmihalyi et al., 2014). I tillegg til de positive affektene nevnt ovenfor, fgrer
harmonisk lidenskap til hgyere psykologisk tilpasning og minimaliserer negativ affekt etter
oppgave engasjement (Marsh et al., 2013; Vallerand et al., 2003a). Merriam-Webster (2022)
definerer tilpasning som a «oppna mental- og atferdsmessig balanse mellom egne behov og
krav fra andre». Arsaken til den minimale negative affekten etter oppgave engasjement er
knyttet til graden av kontroll over aktiviteten assosiert med harmonisk lidenskap - man kan
selv velge hvorvidt man vil og eventuelt nar man skal engasjeres i aktiviteten, noe som er med
pa a forhindre konflikter (Vallerand et al., 2003a). Vallerand (2008) papeker at individer med

harmonisk lidenskap som blir forhindret i & engasjere seg i en aktivitet, evner a tilpasse seg



slik at de klarer a skifte oppmerksomheten og energien over pa andre oppgaver som ma
fullfgres.

Tvangsmessig lidenskap er pa den annen side et resultat av kontrollert internalisering av
en aktivitet i ens identitet (Vallerand, 2010). Internaliseringsprosessen stammer fra et intra-
og/eller interpersonlig press, enten pa grunn av muligheter og insentiver tilknyttet aktiviteten
(slik som sosial aksept eller lgnn), eller at spenningen assosiert med aktiviteten blir
ukontrollerbar (Vallerand et al., 2003a). Individet kan like aktiviteten, men blir i stgrre grad
kontrollert og/eller fgler en stgrre forpliktelse i & ivareta engasjementet (Vallerand et al.,
2003a). Vallerand et al. (2003a) utdyper videre at dette vil fgre til at aktiviteten tar
uforholdsmessig stor plass i personens identitet og kan derfor forarsake konflikt med andre
aktiviteter/aspekter i livet. Tvangsmessig lidenskap kan ogsa medfgre andre negative
affektive- (minsket psykologisk velvere og gkt stress), kognitive- (manglende konsentrasjon,
vitalitet og kontroll) og atferdsmessige konsekvenser under og etter engasjement i aktiviteten
(Vallerand, 2008; Vallerand et al., 2003b). Et slikt tvangsmessig engasjement hindrer
vedkommende i a opprettholde hgyt fokus og konsentrasjon pa en gitt oppgave, og
vedkommende opplever derfor ikke de nevnte fordelene man observerer ved harmonisk
lidenskap (Vallerand et al., 2003a). Den kontrollerende, tvangsmessige naturen ved
lidenskapen, er tenkt a videre fgre til negative emosjoner - slik som skyldfglelse - dersom en
aktivitet avsluttes eller engasjement forhindres (Vallerand et al., 2003b).

Forest et al. (2011) utfgrte en omfattende studie hvor hensikten var & anvende den
dualistiske modellen for lidenskap i en arbeidssetting. Studien inkluderte 430 deltakere fra et
serviceselskap med en gjennomsnittlig alder pa 36.8ar (SD=9.4 ar), hvorav 125 var menn og
314 var kvinner (Forest et al., 2011). Resultatene fra Forest et al. (2011) viste flere funn av
direkte relevans for koblingen mellom lidenskap og aspekter ved arbeidslivet. Desto hgyere
niva av harmonisk lidenskap en ansatt hadde, desto mer sannsynlig var de a rapportere hgyere
niva av velvare, konsentrasjon pa jobb, fglelse av kontroll, autotelisk erfaring og affektiv
forpliktelse (Forest et al., 2011). Videre rapporterer Forest et al. (2011) at (a) harmonisk
lidenskap negativt predikerte psykologisk stress, og (b) at ansatte som rapporterte hgyere niva
av tvangsmessig lidenskap, ogsa rapporterte hgyere niva av psykologisk stress og lavere niva
av psykologisk velvaere. De med hgyere skarer av tvangsmessig lidenskap var ogsa mer
tilbgyelige til a rapportere lavere niva av vitalitet, men denne koblingen var ikke signifikant
gitt et strengere signifikantniva pa .01. Funnene viste videre at tvangsmessig lidenskap ikke
var relatert til flow. Forest et al. (2011) rapporterer videre at tilfredsstillelsen av psykologiske

behov for autonomi, samhgrighet og mestring hadde en signifikant, medierende effekt for
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begge lidenskapene pa de nevnte utfallene. Dette i varierende grad - 18.3% for psykologisk
velvare, 27% for psykologisk stress, 25.2% for konsentrasjon, 2.3% for fglelsen av kontroll,
20.1% for autotelisk erfaring og 20 % for affektiv forpliktelse.

Det er rapportert flere sosiale- og miljgmessige faktorer som er tenkt & vere assosiert med
harmonisk og tvangsmessig lidenskap — bade autonomisk stgtte (Bonneville-Roussy et al.,
2013; Mageau & Vallerand, 2003; Mageau et al., 2009); lederstil, organisasjonskultur
(Vallerand et al., 2003b) og organisasjonell stgtte (Fernet et al., 2014). Vallerand et al. (2014)
presiserte behovet for videre forskning pa personlige- og sosiale faktorer i forstaelsen av
lidenskap-konseptet, men ogsa interaksjonen mellom de to faktorene.

Jachimowics et al. (2018) viser til at lidenskap skapes gjennom en ngkkelmekanisme — det
a bli mentalt engasjert. Dette stgttes av flere studier som antyder at pagangsmot og lidenskap
kombinert kan gi en gkning i mentalt engasjement innenfor et omrade, noe som igjen kan
resultere 1 gkt prestasjon (Dumas et al., 2018; Ho et al., 2011; Mitteness et al., 2010; Schaufeli
et al., 2006).

Oppsummert kan man hevde at lidenskap virker som en betydelig drivkraft i mennesket
(Sigmundsson et al., 2020b). Begrepsavklaringen indikerer at (a) lidenskap ikke er begrenset
til kun positive affektive tilstander (Chen et al., 2009); Perrewe et al., 2014), (b) at
aktiviteten/malet er av dyp, personlig verdi for individet (Chen et al., 2009; Vallerand et al.,
2003a), som fgrer til (c) et konsistent engasjement mot maloppnaelse (Cardon et al., 2009;

Perrewe et al., 2014).
2.3 Mindset

Mindset kan forstas som menneskers overbevisninger i forhold til naturen bak egne- og
andres karakteristikker, alt fra intelligens til personlighetstrekk (Dweck, 2012). Serlig gjelder
dette hvorvidt individer tror kjernekvaliteter er iboende og «satte» eller om disse er formbare
med et utviklingspotensiale (Dweck, 2012). Forskningen rundt Mindset undersgker i hvilken
grad slike tankemgnstre er tenkt a pavirke menneskelig atferd (Dweck & Yeager, 2019).
Begrepet er av hgy relevans, da Mindset er vist 4 ha en betydelig innvirkning pa bl.a. suksess
pa arbeidsplassen (Heslin & VandeWalle, 2008; Kray & Haselhuhn, 2007; Tabernero &
Wood, 1999), og for emosjonell- og fysisk helse (Biddle et al., 2003; Burnette, 2010; Burnette
& Finkel, 2012; Kasimatis et al., 1996; Tamir et al., 2007).

Dweck (2012) definerer Mindset i to ulike varianter, Growth og Fixed. Dweck teoretiserte
at individer kan besitte ulike Mindset knyttet til eksempelvis intelligens, talent og atletiske

evner (Dweck 2007, 2014). Det er ingen teoretisk stgtte bak antagelsen om at Mindset er



domene-spesifikk, men enkelte studier foreslar at det er en mulighet for at det kan eksistere
(Devers, 2015; Scott & Ghinea, 2013).
2.3.1 Growth Mindset og Fixed Mindset

Dweck (2012) er bredt anerkjent for sin forskning pa et adaptivt- og et mistilpasset
tankemgnster, henholdsvis Growth- og Fixed Mindset. Tankesettene er tenkt a fostre ulike
tolknings- og responsmgnstre i mgte med ulike erfaringer (Dweck & Legget, 1988), samt
ulike kognitive- og atferdsmessige konsekvenser (Dweck et al., 1995).

Individer som besitter et Growth Mindset anser menneskelige egenskaper som formbare
og mulig a signifikant videreutvikle gjennom blant annet innsats og aktiv bruk av
tilbakemeldinger (Dweck, 2016). Det er viktig a besitte adaptive «effort beliefs» i form av a
tro at betydelig innsats har en positiv effekt pa ferdighetsutvikling (Dweck & Yeager, 2019).
Dweck (2015) understreker likevel at innsats isolert sett ikke er tilstrekkelig — det er kritisk a
utforske nye strategier og aktivt anvende tilbakemeldinger gitt av signifikante andre. Dette
stgttes av Heslin og VandeWalle (2008) som viser til betydningen av a anvende nye og
effektive mestrings/lgsningsstrategier under oppgaveutfgrelse. Bakgrunnen for dette er at det
er sentralt for l&ring og progresjon at man opparbeidet seg et repertoar av ulike tilnerminger
(Dweck, 2016). Individer med Growth Mindset har en gkt forstaelse for at tilbakeslag er en
integrert del av lering og ikke en trussel mot selvet (Dweck, 2012). Videre har Growth
Mindset blitt linket til motivasjon og oppnaelse, da tankesettet fremmer adaptive
mestringsresponser til utfordringer samt velvaere (Mueller & Dweck, 1998; Dweck et al.,
1995). Individer med et Growth Mindset er ogsa i stgrre grad tilbgyelig til & vurdere
utfordringer som en leringsmulighet, og er av den grunn mer sgkende til akademiske- og
sosiale utfordringer (Dweck, 1986; Dweck et al., 1995). I tillegg er de ogsa mer tilbgyelig til a
aktivt sgke hjelp, stgtte og/eller veiledning i mgte med utfordringer (Mangels et al., 2006).

Fixed Mindset omhandler pa den annen side et tankesett hvor individet anser
menneskelige egenskaper som «satte» eller fiksede trekk-lignende enheter uten betydelig
utviklingspotensiale (Dweck, 1999; Dweck & Leggett, 1988; Yeager & Dweck, 2012).
Individene med Fixed Mindset har stgrre tilbgyelighet til & relatere egen eller andres atferd
med iboende og uforanderlige personlighetstrekk (Dweck et al.,1995). Relatert til dette er en
«effort belief» hvor innsats anses som en negativ refleksjon av manglende evner (Dweck &
Yieger, 2019). Satt opp mot intelligens, mener individer med dette tankesettet at til tross for at
man kan utvikle nye ferdigheter, vil vedkommens totale intelligens forbli den samme (Dweck
et at al., 1995). En konsekvens av dette er at Fixed Mindset gir en stgrre tilbgyelighet til &

skylde pa manglende intellektuelle evner dersom man opplever feiling (Dweck et al., 1995).
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Dette samsvarer med studier som rapporterte tendensen blant studenter (Henderson & Dweck,
1990; Zhao & Dweck, 1994). Videre er Fixed Mindset linket til hjelpelgshet og en gkt
sarbarhet til negativ tilbakemelding (Dweck, 1986; Dweck et al., 1995; Mangels et al., 2006),
noe som gjerne spores tilbake til et gnske om a bevise intellektuelle evner (Mangels et al.,
2006). Dette medfgrer ogsa en tendens til a unnvike utfordringer, da det kan avdekke
eventuelle utviklingspotensial eller hull i intelligensnivaet (Blackwell et al., 2007; Robins &
Pals, 2002). Samtidig viser et Fixed Mindset en tendens til & utvise lavere grad av resiliens i
mgte med tilbakeslag, som fglge av (a) at tilbakeslag tolkes som manglende evner og at
vedkommende blir motlgs og/eller (b) at vedkommende blir defensiv (Blackwell et al., 2007;
Hong et al., 1999; Nussbaum & Dweck, 2008; Robins & Pals, 2002).

Kognitivt er tankesettene tenkt a resultere i forskjellig tolkninger i mgte med andre
individer (Dweck, 2012). En Growth-Mindset mentalitet fremmer en tendens til i stgrre grad &
forsta andres atferd som et resultat av situasjonelle faktorer og/eller psykologiske prosesser
(behov/emosjoner/mél) enn i forhold til faste personlighetstrekk (Chiu et al., 1997; Hong,
1994; Levy & Dweck, 1999; Molden et al., 2006). Deres inntrykk av andre er fleksibel i at de
oppdaterer inntrykk i mgte med ny eller annen informasjon, og er av den grunn mindre
sannsynlig a sette «merkelapp» pa andre (Dweck, 2012). Dette stér i kontrast til en Fixed-
Mindset-mentalitet, hvor «merkelapper» oftere settes og informasjon som motstrider initiale
inntrykk avslas (Erdley & Dweck, 1993; Plaks et al., 2001). Dette skyldes en grunnleggende
tankegang om menneskets egenskaper, som gjgr at deres trekk-baserte bedgmmelser av andre
skjer noksa raskt og automatisk (Dweck, 2012). Slike bedgmmelser er tenkt a formes bade pa
individ- (Chiu et al., 1997; Erdley & Dweck, 1993; Molden et al., 2006) og gruppeniva (Levy
et al., 1998; Levy & Dweck, 1999; Rydell et al., 2007)

2.3.2 Mindset og mdloppnaelse

Forskning pa Growth- og Fixed Mindset har trukket paralleller mellom tankesettene og
bestemte oppnéelsesmal (Bandura & Dweck, 1985; Dweck & Leggett, 1988). Spesifikke
utfall kan oppsta som et resultat av malene man setter seg, og disse kan igjen stamme fra
enten et Fixed- eller Growth Mindset (Dweck & Leggett, 1988; Hong et al., 1997; Mueller &
Dweck, 1998; Sorich-Blackwell, 2001). De nevnte studiene identifiserte relasjonen mellom
studenters teori om intelligens og to ulike oppnaelsesmal — prestasjonsmal og leringsmal
(Dweck & Yieger, 2020).

Laringsmal promoterer lering, da det vektlegger mestring og utvikling av egen
kompetanse (Peterson et al., 2006). Slike mal vurderes som de mest adaptive, da de

promoterer et «Mastery-Oriented»-responsmgnster til tilbakeslag i oppnaelse (Dweck &
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Leggett, 1988; Dweck & Yieger, 2020). Dette responsmgnsteret kjennetegnes av et fokus pa a
opprettholde utholdenhet og innsats, og fostrer effektive- og innovative
problemlgsningsstrategier (Dweck & Yieger, 2020). Tiln&rmingen promoterer selv-
monitorering og selv-instruksjoner under oppgaveutfgrelse eller utfordringer, noe som bidrar
til ferdighetsutvikling (Diener & Dweck, 1978). Kroll (1988) fant en positiv assosiasjon
mellom responsmgnstret og apenhet for nye ideer, omtenksomhet og en gkt toleranse for
tvetydighet. Individer med et Growth Mindset er mer tilbgyelige til a strebe etter leeringsmal,
da det promoterer betydelig innsats og utfordringer - elementer som er viktige for
ferdighetsutvikling (Mangels et al., 2006).

Pa den annen side er den primere hensikten ved prestasjonsmal a demonstrere overlegen
prestasjon i forhold til andre (Peterson et al., 2006). Vedkommende gnsker & motta bekreftelse
og gnskelige bedgmmelser knyttet til egne evner (Dweck & Leggett, 1988). Malene er
negativt assosiert med en toleranse for tvetydighet, apenhet, kompleksitet og individualisme
(Kroll, 1988). Individer som streber etter slike mal er tenkt a vere tilbgyelige til a
internalisere «Maladaptive Helpless»-responsmgnsteret, ifglge Dweck & Leggett (1988).
Responsmgnsteret kjennetegnes av negative selv-bedgmmelser satt sammen med negativ
affekt, manglende pagangsmot og en nedgang i prestasjon grunnet en aktiv unnvikelse av
utfordringer (Dweck & Yiegel, 2020; Dweck & Sorich, 1999). Orienteringen er assosiert med
et tankemgnster om at suksess krever hgy grad av evner (Ford et al., 1998). Responsmgnstret
anses som mistilpasset, da det forhindrer en effektiv tiln@rming til utfordringer og feiling, noe
som vil skape en begrensning for prestasjon og utvikling (Dweck & Leggett, 1988). De som
besitter et Fixed Mindset var mer tilbgyelig til a velge a gjennomfgre et prestasjonsmal
knyttet til en oppgave for a forsikre at var kompetente nok, pa bekostningen av en
leringsmulighet (Chui et al., 1997; Dweck & Yieger, 2020). Dette foreslar at et slikt tankesett
promoterer et sterkere fokus pa bedgmmelse av egne intellektuelle evner i
oppnaelsessituasjoner (Chui et al., 1997; Dweck & Yieger, 2020). Dette er i konsensus med
(a) slutningen til Dweck & Leggett (1988) om at et Fixed Mindset er linket til prestasjonsmal,
og (b) Chiu et al. (1997) som papeker at individer med Fixed Mindset viser en tendens til a
vare mer opptatt av a prestere bedre enn andre for & bevise eget intelligensniva (tilsvarende
prestasjonsmal).

2.3.3 Mindset og ledelse

Heslin og VandeWalle, (2008) demonstrerte at lederes implisitte antagelser om ansatte

hadde en innvirkning pa deres evne til & utfgre kritiske personalledelses-oppgaver. Dette var i

hovedsak koblet til deres evne til a ngyaktig vurdere ansattes prestasjoner, noe som igjen
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hadde en direkte innvirkning pa hvordan lederen veiledet ansatte. Ledere med et Fixed
Mindset var tilbgyelige til & forme inntrykk raskt, og disse inntrykkene ble ikke revurdert
dersom de ble mgtt med motsigende informasjon (Heslin & VandeWalle, 2008). Dermed
observeres en «anchoring-effect», hvor initialt inntrykk av en ansatts prestasjon forblir et
anker som ikke er reseptiv for senere vurderinger av endret prestasjon. Samlet indikerer dette
at slike ledere ikke evner & anerkjenne verken progresjon eller forverring i prestasjon (Heslin
& VandeWalle, 2008).

Som en kontrast til dette, ble det vist at ledere med et Growth Mindset var mer tilbgyelige
til 4 re-evaluere inntrykk av ansattes prestasjoner etter mgte med ny informasjon (Heslin &
VandeWalle, 2008). Disse lederne evnet derfor i stgrre grad og mer presist & gjenkjenne
endringer 1 prestasjon hos de ansatte. Dette fremmes av Growth Mindset-mentaliteten og en
oppfatning av at hver enkelt ansatt har et utviklingspotensial og kan dermed vise endringer i
prestasjon.

Heslin og VandeWalle (2008) gjennomfegrte tre studier som bekreftet det teoretiske
grunnlaget nevnt ovenfor. Samtlige studier demonstrerte hvordan ledere med et Fixed
Mindset 1 utilstrekkelig grad endret verken positive- eller negative fgrsteinntrykk knyttet til en
ansatt sin prestasjon. Heslin & VandeWalle (2008) presiserer at dette kan resultere i
manglende motivasjon og pavirke turnover hos de ansatte. Det motsatte mgnsteret ble
observert blant Growth Mindset-ledere, hvorav effektiv veiledning med passende

tilbakemeldinger ble gitt basert pa lederens evne til a se prestasjonsendringer hos ansatte.

2.4 Organisasjonskultur

Det finnes ingen entydig eller universell definisjon pa begrepet «kultur» (Borowsky, 1994;
Ortner, 1984). Flere praktikere referer til organisasjonskultur som delte antagelser, verdier og
trosmgnstre som viderefgres til nye medlemmer/ansatte (Schein, 2010; Trice & Beyer, 1993;
Zohar & Hofmann, 2012). Disse konseptene inkluderer strategier for problemlgsning som er
assosiert med tilpasning og intern integrering (Schein, 2010; Trice & Beyer, 1993; Zohar &
Hofmann, 2012). Alvesson (2012) fremhever «mening» som en viktig del av
organisasjonskultur, definert som en sosial, felles tolkning og forstaelse av egenskapene ved
miljget. Trosmgnstre, tankesett og oppfatninger blant ansatte blir i gkende grad homogene
gjennom organisasjonskulturen, idet det skaper et overordnet inntrykk av felles rammeverk og
verdier (Alvesson, 2012). «Organisasjonsklima» er et n&rt beslektet begrep som gjerne

defineres som de delte oppfatningene av- og meningene knyttet til praksiser, prosedyrer og
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policies, samt observert atferd som stgttes, forventes og belgnnes (Ostross et al., 2003;
Schneider & Reichers, 1983; Schneider et al., 2011).

«Organisasjonsklima» og «organisasjonskultur» er altsa begreper som gjerne overlapper
og brukes litt om hverandre. Videre 1 denne masteroppgaven vil «organisasjonskultur» bli
anvendt som et samlebegrep for definisjonene ovenfor.

Forskning knyttet til organisasjonskultur hadde et oppsving rundt 1970-tallet (Schneider et
al.,2011), der hovedvekten ble lagt pa det individuelle analysenivéet (Schneider et al., 2013).
Et viktig forskningsspgrsmal pa den tiden var hvorvidt kultur var et individuelt erfart
konstrukt eller om det kunne forstas som en egenskap ved en organisasjon/enhet (Schneider et
el., 2013). Senere forskning avklarte i hovedsak den viktige rollen til grupper for dannelsen-
og opprettholdelsen av en organisasjonskultur, samtidig som man anerkjente betydningen av
det individuelle analysenivéet og individuell persepsjon av denne kulturen (Schneider et al.,
2013). Sistnevnte utdypes av Schneider et al. (2013) som foreslo at ansattes oppfattelse av
bl.a. stgtte, rettferdighet, etikk og mangfold fra organisasjonen hadde en innvirkning pa
hvorvidt de var mottagelige for ledelsen sitt fokus pa strategiske mal. Dette synspunktet har
mottatt empirisk stgtte, hvor det foreslas at grunnmuren i en organisasjonskultur er ngdt til a
vare bygd for at organisasjoner skal kunne oppna strategiske mal (Schneider et al., 1998;
Wallace et al., 2006).

En organisasjonskultur kan bli svekket dersom praksiser og prosedyrer ikke er konsistente
og/eller dersom praksiser med grunnlag i visjoner og prosedyrer avdekker inkonsekvens
(Zohar & Luria, 2005; Zohar, 2000). Dette tilsier at graden av opplevd konsistens hos de
ansatte har en direkte innvirkning pa hvorvidt de opptrer konsistent som et kollektiv
(Schneider et al., 2013).

Lederrollen er omfattende studert i sammenheng med organisasjonskultur, spesielt med
fokus pa a undersgke menneskelige egenskaper og verdier som er viktige for lederrollen (Esra
Aktas et al., 2011; Lee, 2018). Forskning viser en assosiasjon mellom sterke kulturer og
ledere som var kjennetegnet ved at lederne ga omfattende informasjon (Gonzales-Roma et al.,
2002), var mer direkte, hadde mindre variasjon i atferdsmgnstrene sine (Zohar & Luria, 2004)
og anvendte en mer transformativ lederstil (Luria, 2008; Zohar & Luria, 2004; Zohar &
Tenne-Gazit, 2008). Videre er modellering knyttet opp mot ledere et sentralt element i
forhold til revidering av en organisasjonskultur, der ansatte identifiserer seg med- og
internaliserer de oppfattede verdiene og antagelsene til lederen/lederne (Schein, 1988). Dette

er spesielt viktig da ledere gjerne star som de fremste rollemodellene med ansvar for &

14



fremme en gnsket organisasjonskultur, og dermed ogsa hvilke verdier, karakteristikker og

tankesett som skal fremmes (Schein, 1983).

2.5 Nevroplastisitet

Nevroplastisitet defineres som nervesystemets evne til & omorganisere sin struktur,
funksjon og nevrale koblinger som en respons til interne- og/eller eksterne stimuli (Cramer et
al.,2011). Cramer et al. (2011) papeker at nevroplastisitet kan beskrives pa ulike nivéer, alt
fra molekylart og cellulert til ulike systemer og atferd. Nevroplastisitet kan oppsta som et
resultat av utvikling, i respons til miljg eller sykdom, i stgtte for lering eller relatert til terapi
(Cramer et al., 2011). Cohen et al. (1997) trekker frem den adaptive og mistilpassede formen
for plastisitet, hvor fgrstnevnte er assosiert med fordeler 1 funksjon og sistnevnte med
negative konsekvenser slik som tap av funksjon.

Kleim og Jones (2008) viser til erfaringsbasert nevral plastisitet som grunnlaget for
lering. Dette med bakgrunn i omfattende bevis som viser at hjernen kontinuerlig
reorganiserer sine nevrale nettverk for & kode nye erfaringer og muliggjgre atferdsendringer
(Black et al., 1998; Grossmann et al., 2003). Videre foreslar nevrobiologien bak laring og
minne at lering etterfelges av ngdvendige og tilstrekkelige endringer 1 nervesystemet som
stgtte for leringen (Kleim & Jones, 2008). Derfor er endringer i genetikk, synapser, nevroner
og nevrale koblinger en forutsetning for at leering og utvikling skal finne sted (Kleim & Jones,
2008)

Erfarings-basert nevralplastisitet fglger et sett av prinsipper (se Tabell 1), som har blitt
konstruert som et resultat av grunnleggende nevrovitenskapelig forskning (Kleim & Jones,

2008).

Tabell 1

Prinsippene for nevroplastisitet med tilhgrende beskrivelser.

Prinsipp Forklaring

1. Use it or Lose it Nevrale nettverk ma stimuleres over tid for a forhindre at

nervecellene nedbrytes (Kleim & Jones, 2008).

2. Use it and improve it Plastisitet kan induseres i spesifikke hjerneomrader gjennom
omfattende trening, som demonstrert i flere dyrestudier (Kleim &

Jones, 2008)
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3. Specificity

Laringsinduserte endringer 1 hjernen viser regional spesifisitet, som
tilsier at enkelte former for nevral plastisitet og atferdsendringer

krever spesifikke type erfaringer (Kleim & Jones, 2008).

4. Repetition Matters

Prinsippet fremhever at innl@ringen av en ny ferdighet krever
repetering over tid for a fremme plastisitet, lering og optimal
reorganisering i hjernen for & opprettholde og viderefgre

funksjonelle fordeler (Kleim & Jones, 2008; Monfils et al., 2005).

5. Intensity Matters

Intensiteten av stimuleringen eller treningen kan ha en innvirkning
pa hvorvidt nevral plastisitet blir indusert eller ikke (Kleim & Jones,

2008).

6. Time Matters

Laring er komplekst og et resultat av bade molekylare, cellulere,
strukturelle og fysiologiske prosesser (Kandel, 2001). Derfor
papekes det at konsolideringen av minne og l@ring er en prosess
som krever tid (Dudai, 2004; Kleim & Jones, 2008; Wiltgen et al.,
2004).

7. Salience Matters

Den malrettede treningen er ngdt til & vare tilstrekkelig

fremtredende for & indusere plastisitet (Kleim & Jones, 2008).

8. Age Matters

Plastisitet som et resultat av trening er enklere & indusere i yngre-

sammenlignet med eldre hjerner (Kleim & Jones, 2008).

9. Transference

Plastisiteten resulterende fra trening kan legge til rette for en

enklere innlering av lignende atferd (Kleim & Jones, 2008).

10. Interference

Plastisitet indusert som et resultat av erfaring kan forstyrre

innl@ringen av lignende atferd (Kleim & Jones, 2008).

2.6 Teorien om probabilistisk epigenese.

«Probabilistisk» refererer til en toveis pavirkning mellom struktur og funksjon (Mathisen,

2006). Med «epigenese» menes at enkelte stadier i utviklingen er ngdt til a aktiveres og

utfgres f@r neste steg kan begynne sin utviklingsprosess (Gottlieb, 1998). Her observeres det

overlapp med ideer presentert av Darwin, som foreslo at utvikling blir pavirket av flere

faktorer som er i kontinuerlig samspill med hverandre (Wilson, 2006). Probabilistisk

epigenese fremhever det bidireksjonale pavirkningsforholdet mellom og innad flere

analyseniva relatert til individuell utvikling — (i) atferdsmessige-, fysiske-, sosiale- og

kulturelle aspekter ved miljget, (ii) nevral aktivitet og (iii) genetisk aktivitet (Gottlieb, 2007,
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se Figur 1). Gottlieb (2007) foreslar at utviklingen av de nevnte strukturene er tenkte & forega
for de er fullt ut «modnet», enten som et resultat av iboende- (spontant) eller ekstern
stimulering (fremkalt). Kompleksiteten ved menneskelig utvikling er tenkt a best forstas ved a
undersgke den kontinuerlige pavirkningen mellom miljget og menneskets genetikk (Gottlieb,

1998).

BIDIREKSJONAL PAVIRKNING

MILJO

(fysask, kulturelt, sosialt)

ATFERD

NEVRAL AKTIVITET

GENETISK AKTIVITET

¥ Individuell Utvikling———»

Figur 1. Gottliebs probabilistisk epigenese. Bearbeidet fra «Probabilistic
epigenesis», av G. Gottlieb, 2007, Developmental science, 10, s.2
(https://doi.org/10.1111/].1467-7687.2007.00556.x)

Gottlieb (1998) argumenterer for en kontinuerlig interaksjon mellom genetikk og milj@
som en sentral del av menneskets utvikling. Dette gir individer de ngdvendige ferdighetene til
a tilpasse seg til nye utfordringer som de mgter i forskjellig miljg (Gottlieb, 2002). Intern og
ekstern stimulering vurderes som kritisk for normal utvikling, og avhenger av erfaringene
man opparbeider seg gjennom oppveksten og utviklingen (Gottlieb, 1998). Dette understreker
betydningen av intern stimulering av hjernens nevrale nettverk, og ekstern stimulering fra
miljget rundt oss (Gottlieb, 1963, 2007). Sistnevnte, samt egen atferd, er spesielt viktig for
genuttrykk og senere dannelse av funksjon/atferd (Gottlieb, 2007)

Gottliebs teori flytter sgkelyset vekk fra a se menneskelig utvikling fra et arsak-virkning-
perspektiv over til et fokus pa utvikling som et resultat av en systematisk prosess resulterende
fra en interaksjon mellom flere nivaer (Valsiner, 2007).

Gottliebs teori har preg av det gkologiske perspektivet, hvor rollen til miljget er betydelig
mer vektlagt enn tidligere (Bronfenbrenner, 1979). Han far frem hvordan miljget man er
delaktig i har en innvirkning pa hvilke gener som aktiveres, via proteiner som enten aktiverer
eller inhiberer et individs forskjellige gener (Gottlieb, 1998). Viktigst av alt, viser teorien

hvordan hjernen — en av de mest komplekse menneskelige strukturene — integrerer, lerer og
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utvikles etter erfaringene man opparbeidet seg via (a) miljget og (b) tidligere prestasjoner
(Gottlieb, 1998).

2.7 Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien (SBT) om menneskelig motivasjon og personlighet — utviklet av
Ryan og Deci (2000) — foreslar at mennesker er naturlig orientert mot vekst og utvikling via
tilfredstillelsen av tre grunnleggende psykologiske behov. Dette er behovene for autonomi,
mestring og samhgrighet (Ryan & Deci, 2000). Behovene reflekterer et gnske om personlig
initiativ, effektiv interaksjon med miljget og etableringen av relasjoner med signifikante andre
(Vallerand et al., 2003a). Teorien foreslar at ansattes indre motivasjon knyttet til aktiviteter
gker nar alle behov blir mgtt og gker sannsynligheten for at den respektive aktiviteten
internaliseres som en del av individets identitet (Ryan & Deci, 2000). Tilfredstillelsen av
behovene er videre tenkt & promotere jobbtilfredsstillelse og arbeidslidenskap (Ryan & Deci,
2000), noe som empirisk ble funnet a vaere positivt og signifikant korrelert til jobbprestasjon
pa tvers av tre ulike prgver (McAllister et al., 2017).

Indre motivasjon anses som en grunnleggende vekst-funksjon iboende hos alle individer
(Deci & Ryan, 1980). Denne kjennetegnes ved at den er direkte aktivisert av individets behov,
verdier og interesser (Rigby & Ryan, 2018). Aktivt engasjement i oppgaver som er koblet mot
individets interesser vil promotere vekst (Deci & Ryan, 1980). Slik motiverende atferd er
direkte knyttet mot lering, utvikling, prestasjon og velvare (Rigby & Ryan, 2018), noe som
stgttes av flere studier (Ryan & Deci, 2000). Utviklingen- og opprettholdelsen av indre
motivasjon avhenger dermed av erfaringen av mestring, autonomi og samhgrighet (Ryan &
Deci, 2000)

Ryan og Deci (2000) rapporterer at mennesker er indre motiverte til & oppna en stgrre
forstaelse av selvet ved & gke egne ferdigheter og uttrykke egne interesser. Mennesket anses
som aktive agenter i handteringer av bade interne- og eksterne krefter pa en mate som
promoterer utvikling og optimal helse (Deci & Vansteenkiste, 2003). I tillegg til en aktiv rolle
1 egen utvikling, krever mennesket stimulering fra miljget da de psykologiske behovene ikke
opptrer i isolasjon (Deci & Vansteenkiste, 2003). Miljgmessige faktorer har ogsa en sterk
pavirkning pa internaliseringen av aktiviteter (Vallerand et al., 2007).

Sosial kontekst argumenteres derfor som et sentralt element for indre motivasjon og
personlig vekst. Interaksjonen mellom det proaktive, vekst-orienterte mennesket og den

sosiale verden vil enten stgtte eller hemme psykologisk vekst (Deci & Vansteenkiste, 2003).
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Sosial kontekst kan derfor ogsa forklare den observerte variasjonen i motivasjon, og grad av
energi og integrering i et bredt antall situasjoner, domener og kulturer (Ryan & Deci, 2000).

Behovet for autonomi reflekterer et universelt menneskelig gnske om & vere aktiv i egen
utvikling, kunne selv-organisere sine erfaringer og opptre pa en mate som er i samsvar med
deres integrerte selv (Ryan & Deci, 2000; Deci & Vansteenkiste, 2003). Det omfatter
imidlertid ikke et gnske om selvstendighet i forhold til andre, men et gnske om deltagelse og
valgmulighet nar man handler (Deci & Vandsteenkiste, 2003). Behovet handler om det &
erfare frihet, og anses som en essensiell del av sunn menneskelig funksjon (Ryan & Deci,
2000). Indre motivasjon knyttet opp mot autonomi avhenger i stor grad av hvorvidt atferden
er autonom eller kontrollert (Deci & Vansteenkiste, 2003). Introduksjon av ekstern belgnning
for aktiviteter/oppgaver gker for eksempel risikoen for at den ansatte kan fgle seg
«kontrollert» av belgnningen, noe som igjen kan ha en hemmende effekt pa indre motivasjon
(Ryan & Deci, 2000). Dette stgttes empirisk ved at individer var mindre interesserte i
aktiviteten/oppgaven og viste mindre sannsynlighet for & utfgre denne ved en senere
anledning nar de ble gitt ekstern belgnning, sammenlignet med de som ikke mottok samme
belgnningen (Deci & Vansteenkiste, 2003). Aktiviteter/oppgaver som skaper indre motivasjon
kun basert pa egne interesser og verdier er tenkt a vaere belgnnende i seg selv og krever ikke
eksterne belgnninger (Deci & Vansteenkiste, 2003). Derfor trekkes autonomisk stgtte frem
som en mer gunstig mate a fremme fglelsen av autonomi hos enkeltindivider (Ryan & Deci,
2000). Ryan og Deci (2000) definerer autonomisk stgtte som a aktivt stgtte et individs
kapasitet til & vere selvinitierende og autonom. Valg som promoterer gkt erfaring av
autonomi knyttet til en aktivitet/oppgaven er empirisk vist & ha en positiv effekt pa ansattes
indre motivasjon (Deci & Vansteenkiste, 2003).

Behovet for mestring refererer til menneskets iboende gnske om & mestre krav og
forventninger fra miljget, og det & fgle pa effekten av en slik effektiv mestring (Deci &
Vansteenkiste, 2003). Sentralt for sammenhengen mellom behovet for mestring og indre
motivasjon er det a fa tilbakemeldinger. Positive tilbakemeldinger signaliserer effektivitet,
noe som er med pa a tilfredsstille behovet for mestring og dermed gke indre motivasjon (Ryan
& Deci, 2000). Ryan og Deci (2000) understreker at det er kritisk at (a) individet fgler seg
ansvarlig for prestasjonen assosiert med det positive utfallet og/eller (b) at tilbakemeldingen
blir formulert pa en mate som ikke svekker opplevelsen av autonomi. Negative
tilbakemeldinger var vist a senke indre motivasjon sammenlignet med ingen tilbakemeldinger

(Ryan & Deci, 2000). I en arbeidsslivssetting kan behovet for mestring f.eks mgtes ved a gi

19



nye utfordringer og ansvar og muligheter for personlig vekst pa arbeidsplassen (Rigby et al.
2018).

Behovet for samhgrighet viser til menneskets tilbgyelighet til & vere i interaksjon med,
vare knyttet til og erfare omsorg fra andre individer (Deci & Vansteenkiste, 2003). Et bredt
antall aktiviteter 1 livet — spesielt i forhold til utdanning og arbeid — inneb&rer samhandling
med andre og kan derfor skape en form for samhgrighet (Deci & Vansteenkiste, 2003). Ryan
og Deci (2000) papeker at indre motivasjon har stgrre sannsynlighet for a fostres i et miljg
kjennetegnet av trygg samhgrighet. Et slikt miljg kan fostre vekst-tendensen hos hvert enkelt

individ nér de engasjeres i selvstendig, motiverende atferd (Ryan & Deci, 2000).

2.8 Herzbergs Motivasjonsteori

Herzberg & Snyderman (1959) integrerte deler av Maslows behovspyramide i deres teori
om arbeidsmotivasjon (Jones, 2011). Hovedprinsippet ved teorien er at to sett med faktorer er
tenkt a ha en innvirkning pa tilfredshet og mistilfredshet pa arbeidsplassen, samt fostre ulike
holdninger til jobb (Herzberg et al., 1959; Stello, 2011). Faktorene ble kalt hygiene- og
motivator-faktorer (Alshmemri et al., 2017), hvor motivator-faktorer omfatter jobbens innhold
og hygiene-faktorer omfatter jobbkonteksten (Sachau, 2007). Hygiene-faktorer promoterer
ikke direkte jobbtilfredshet pa lik linje som motivator-faktorer, men er med pa a forhindre
utilfredshet som kan virke hemmende pa individuell utvikling og prestasjon (Sachau, 2007).
Motivatorer-faktorer er relatert til kjerneelementer som er med pa a gke jobbtilfredshet, bl.a.
oppnéelse, annerkjennelse og vekstmuligheter (Sachau, 2007). Erfaringen av slike faktorer
anses som essensielt for indre motivasjon (Csikszentmihalyi, 2000; Deci, 1971; Deci and
Ryan, 1985).

Det viktigste skillet mellom faktorene er at motivator-faktorer er assosiert med
psykologisk vekst, 1 motsetning til hygiene-faktorer som involverer fysisk- og psykologisk
smerte-unnvikelse (Herzberg et al., 1959).

Faktorene skilles videre 1 forhold til deres virkning over tid. Variasjonen i effekt spores
tilbake til det Hertzberg (1982) refererte til som «movement» og «motivation», som viser til
ulike typer eller former for motivasjon knyttet til maloppnéelse. Movement anses som
situasjoner hvor et individs drivkraft er a oppfylle hygiene-behov, mens motivation referer til
situasjoner hvor individets drivkraft er a oppfylle motivator-behov (Herzberg, 1982). I dag
ville begrepene blitt omtalt som ytre- og indre motivasjon, hvor motivator-faktorene
reflekterer indre motivasjon og hygiene-faktorene er mer knyttet til ytre motivasjon

(Alshmemri et al., 2017; Sachau, 2007). Det er observert en mer langvarig virkning av
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tilfredsstillelse av motivator-faktorer 1 forhold til hygiene-faktorer (Sachau, 2007).
Bakgrunnen for dette er blant annet at hygiene-faktorer kontinuerlig ma eskaleres for a
opprettholde lik grad av tilfredshet, noe som tilsier at man sjeldent vil vere langsiktig
tilfredsstilt med hygiene-faktorer (Sachau, 2007).

Jobb-berikelse er et begrep som gjerne speiler den praktiske anvendelsen av teorien.
Begrepet innebzrer 4 tilpasse jobber slik at de ansatte i stgrre grad erfarer motivator-faktorene
(Sachau, 2007). Slike berikende jobber er assosiert med flere muligheter knyttet til (a)
oppnaelse og lering, (b) ansvar og (c) autonomi (Sachau, 2007). Berikende jobber er tenkt a
fore til gkt interesse for jobben, gkt ansvar og hgyere produkt-kvalitet (Herzberg, 1974,
1982). Praksiser som promoterer slike jobber er a tilby vekstmuligheter, oppfordre til direkte
og dpen kommunikasjon med lederne sine og det & gi ansatte muligheten til a std ansvarlig for

egen prestasjon (Herzberg, 1974).

2.9 Formalet med denne studien

Pa bakgrunn av interessen for a belyse disse konseptene i en arbeidslivssammenheng,
samt teoretisk rammeverk referert ovenfor, vil oppgaven ta for seg problemstillinger pa to
nivaer — gjennom en hovedproblemstilling og tilhgrende delproblemstillinger.
Hovedproblemstillingen som belyses er «Passion, Grit og Mindset i private
naeringslivsbedrifter, med tilhgrende praktiske implikasjoner for ledelse og
organisasjonskultur». Fra denne hovedproblemstillingen defineres fglgende

delproblemstillinger:

Delproblemstilling 1: Hvilke forhold observeres mellom konseptene pa gruppeniva, blant
kjonn og blant roller 1 bedriften?

Delproblemstilling 2: I hvilken grad kan man observere forskjeller mellom kjgnn-,
mellom ledere og ansatte/individuelle bidragsytere (i.b), samt mellom grupper basert pa antall
ar som ansatt i bedriften?

Delproblemstilling 3: Hvilke praktiske implikasjoner kan funnene ha for ledelse og
utviklingen av en organisasjonskultur som fostrer- og opprettholder Grit, Passion og et

Growth Mindset?
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3. Metode

3.1 Metodisk tilnaerming

Bedriftene ble strategisk utvalgt for undersgkelsen siden jeg hadde direkte kontakt med
sentrale beslutningstakere og en intern kontaktperson i hver bedrift. Dette bidro til relativt
effektiv kommunikasjon i bedriftene, der de bl.a videreformidlet informasjon fra studenten
gjennom internmail. Tanken er at dette gker sannsynligheten for respons, siden ekstern mail
ellers lett kan sorteres bort av deltakerne selv eller bli automatisk sortert som spam eller
«mistenkelig» mail av de interne sikkerhets-systemene. Internmailen som ble sendt til
deltakerne 1 undersgkelsen inneholdt et informasjonsskriv utformet av studenten, informasjon
om fordelene ved a ta del i forskningsprosjektet, en lenke til spgrreundersgkelsen samt
kontaktinformasjon dersom de hadde spgrsmal eller annen input til undersgkelsen.

Et annet moment som gjorde disse bedriftene s@rlig relevante for undersgkelsen, var at de
(begge) hadde en visjon og verdier som overlappet med konseptene som undersgkes i
forskningsprosjektet. Nar jeg tok kontakt med bedriftene, viste de umiddelbar interesse for
prosjektet. Det ble satt opp videre planleggingsmgter i trad med felles gnsker for a skape full
enighet rundt prosedyren knyttet til gjennomf@ringen av spgrreundersgkelsen.

Undersgkelsen anvendte kvantitative selvrapporteringsinstrumenter for a besvare
problemstillingen «Passion, Grit og Mindset 1 private n@ringslivsbedrifter, med tilhgrende
praktiske implikasjoner for ledelse og organisasjonskultur». Deltakere var valgt med
bakgrunn i deres definerte roller som ledere og ansatte/individuelle bidragsytere 1 bedriftene. I
rekrutteringsperioden mottok potensielle deltakere en intern-mail fra den bedriftsinterne
kontaktpersonen som oppfordret til deltakelse i forskningsprosjektet. Mailen inkluderte ogsa
en innfgring 1 hensikten ved prosjektet med en lenke til spgrreundersgkelsen. De ble bedt om
a anonymt besvare en nettbasert spgrreundersgkelse, bestaende av spgrsmal relatert til to
demografiske variabler og pastander basert pa tre selvrapporterte maleinstrumenter; The
Passion Scale, Grit-S Scale og The Implicit Theory of Intelligence Scale (ITIS).
Innledningsvis i selve spgrreundersgkelsen var det vedlagt et informasjonsskriv og
samtykkeskjema, der deltakerne fikk ngdvendig informasjon om forskningsprosjektet,
datahandtering, personvern og retten til & trekke seg fgr og under spgrreundersgkelsen. Det
ble ogsa gitt en kort innfgring i responsformatet knyttet til samtlige skalaer fgr de ble

presentert i undersgkelsen.
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3.2 Utvalg

Datamaterialet er hentet fra spgrreundersgkelsen "Passion, Grit and Mindset in the
workplace: Implications for leadership and organizational culture”. Datainnsamlingen ble
gjennomfgrt i perioden 08.11. til 20.12.2021. Svarprosenten endte pa 44.8%, noe som betyr at
man ikke kan konkludere med at resultatene ngdvendigvis er fullt ut representative for
utvalget som ble invitert til a delta.

Utvalget besto av 70 deltakere fra to bedrifter, hvorav 43 stk. (61.4%) ble regnet som
ledere og 27 stk. som ansatte/individuelle bidragsytere (38.6%). De demografiske faktorene
som ble registrert om deltakerne var kjgnn og antall ar i bedriften. Fgrstnevnte inkluderte 38
kvinner (54.3%) og 32 menn (45.7%). For sistnevnte var 20 stk. i kategorien 0-3 ar (28.6%),
12 stk. i kategorien 4-6 ar (17.1%), 15 stk. i kategorien 6-9 ar (21.4%) og 23 stk. i kategorien
10+ ér (32.9%).

3.3 Forskningsetiske vurderinger

Spgrreundersgkelsen var verken meldepliktig hos «Norsk Senter for Forskningsdata»
(NSD) eller «Regionale komiteer for medisinsk og helsefaglig forskningsetikk» (REK) basert
pa deres forskningsetiske retningslinjer. Dette skyldes primzrt at anonymitet ble forsikret gitt
den begrensete innsamlingen av personopplysninger samt at bedriftene aldri ble eksplisitt
navngitt. Respondentenes anonymitet ble videre opprettholdt ved at lenken til
spogrreundersgkelsen ble sendt ut internt i bedriften. Slik kunne studenten som forsker holde
identifiserbar informasjon til et minimum for a opprettholde personvernet.

Innledningsvis i selve spgrreundersgkelsen var det vedlagt et informasjonsskriv og
samtykkeskjema, der deltakerne fikk ngdvendig informasjon om forskningsprosjektet,
datahandtering, personvern og retten til & trekke seg fgr og under spgrreundersgkelsen uten a
matte angi grunn. Dette ble gjort for a sikre deltakernes grunnleggende rettigheter om
informasjon — forankret i personvernsordningen. Det ble ogsa gitt en kort innfgring i
responsformatet knyttet til samtlige skalaer fgr de ble presentert i undersgkelsen.

All informasjon ble gitt i god tid 1 forkant av innsamlingsperioden, slik at deltakerne ngye
kunne vurdere hvorvidt de gnsket a ta del i forskningsprosjektet eller ikke. Det ble ogsa
vedlagt kontaktinformasjon til universitetet, veileder og masterstudenten dersom
respondentene skulle ha spgrsmal knyttet til prosjektet. Dataen ble behandlet konfidensielt, og

kun universitetet, veileder og masterstudenten hadde tilgang til datamaterialet.
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3.4 Maleinstrumenter og demografiske variabler

Bedriftene som deltok i forskningsprosjektet var internasjonale, dvs. med deltakere fra en
rekke ulike land. Spgrreundersgkelsen (inkludert skalaene, samtykkeskjema og demografiske
variabler) ble derfor konstruert pa engelsk. Samtlige skalaer inkluderte en 5-punkt Likert-
skala som responsformat, gradert fra «1= Strongly Disagree» til «5 = Strongly Agree».
Deltakerne ble bedt om a ta utgangspunkt i en jobb-kontekst nar de besvarte undersgkelsen,
da flere kilder antyder at konseptene kan vere domene-spesifikke (Bonneville-Roussy et al.,
2011; Duckworth & Quinn, 2009; Mosewich et al., 2021; Schmidt et al., 2017; Dweck , 2007;
Devers, 2015; Scott & Ghinea, 2013).

3.4.1 Demografiske variabler

Innledningsvis i spgrreundersgkelsen ble respondentene bedt om a besvare tre spgrsmal
knyttet til demografisk data. Dette inkluderte (a) kjgnn (male, female, other), (b) rolle i
organisasjonen (manager, employee/individual contributor) og (c) antall ar ansatt i
organisasjonen (0-3 years, 5-6 years, 6-9 years, 10+ years).

3.4.2 Grit-S Skala

For a male deltakernes Grit-skare ble Grit-S skalaen anvendt - en forkortet versjon av den
originale (12-pastand) Grit-O skalaen. Grit-S skalaen ble anvendt over Grit-O etter anbefaling
av Duckworth og Quinn (2009), grunnet sterkere psykrometriske egenskaper, samt mer
effektiv og forenklet maling. Det foreligger en hgy korrelasjon (r=.95, p<.001) mellom Grit-
skalaene, men Grit-S viser imidlertid bedre Goodness-of-Fit Index (Duckworth & Quinn,
2009).

Skalaen er et selvrapporteringsinstrument bestaende av 8-pastander som representerer to
fasetter med 4 pastander hver som maler (i) Consistency of Interest (Col) og (ii) Perseverace
of Effort (PoE) (Duckworth & Quinn, 2009). En péstand tilhgrende Col er «/ often set a goal
but later choose to pursue a different one», mens en pastand underliggende PoE er “I finish
whatever I begin”.

Duckworth og Quinn (2009) presenterte bevis for skalaens predikative verdi og test-retest
stabilitet. Videre viste skalaen god intern konsistens opptil flere ganger, vist ved o = 0.82 and
o = 0.84 (Duckworth & Quinn, 2009).

3.4.3 The Theory of Intelligence Scale

En 8-pastands skala utviklet av Dweck (1999) ble anvendt for a male respondentenes
tankemgnster knyttet til naturen ved intelligens. Pastandene skilles idet de enten er assosiert
med Entity Theory (tilsvarende Fixed Mindset) eller Incremental Theory (tilsvarende Growth

Mindset) (Sigmundsson et al., 2021). Eksempelvis er en pastand tilhgrende Entity Theory;
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«You have a certain amount of intelligence, and you really can’t do much to change it”, og
en for Incremental Theory; “You can always substantially change how intelligent you are” .

Pastandene assosiert med Entity Theory ble reversert i etterkant for a oppna meningsfulle
skarer, dvs. at hgyere skarer indikerer en stgrre grad av incremental tro om intelligens. Dweck
et al. (1995) viser til skalaens gode interne konsistens (0=.85), god konstrukts validitet og
test-retest reliabilitet innen en tidsperiode pa 2 uker (r=.80).
3.4.4 The Passion Scale

The Passion-Scale — konstruert av Sigmundsson et al. (2020b) - ble brukt for a male
deltakernes lidenskap. Skalaen er et selvrapporteringsinstrument bestaende av 8 pastander
som vektlegger helhetlig lidenskap for oppnaelse, eksempelvis «I have an area/theme/skill I
am really passionate about». Skalaen tar utgangspunkt i begrepsavklaringen gitt av
Jachimowicz et al. (2018), hvor lidenskap anses som en sterk emosjon relativ til en viktig
verdi/preferanse som motiverer videre intensjoner og atferd som uttrykker
verdien/preferansen. Sigmundsson et al. (2020b) gjennomfgrte en reliabilitet- og validitetstest
av skalaen, som viste god intern konsistens (0=.86) og moderat konstruksvaliditet, samt.

korrelasjonsanalyser med korrelasjoner rangerende fra .50-.69.

3.5 Datareduksjon og statistisk analyse

Dataanalysen ble gjennomfgrt ved bruk av IMB IPSS Statictics, Versjon 28 (IMB Corp.).
For a undersgke antagelsen om normalitet, ble det utfgrt en Kolmogorov-Smirnov og Shapiro-
Wilk test med tilhgrende Histogram, Q-Q Plots og Box Plots. Se neste punkt for omfattende
forklaring bak prosedyren ved sjekk av normalitet.

Under analyse av dataene ble alfanivaet satt til .05, men det noteres likevel signifikante
koblinger pa et .01-alfaniva. For & undersgke korrelasjonen mellom Lidenskap, Grit og
Mindset pa gruppeniva, kjgnn, og leder og ansatte/individuelle bidragsytere, ble det
gjennomfgrt 3 separate Pearsons korrelasjonsanalyser med funn presentert i en samlet tabell.
Korrelasjonsstgrrelsen ble utledet 1 samsvar med fglgende terskler presentert av Cohen
(1988): lav: .10, moderat: .30 og hgy: .50. Analysen ble etterfulgt av to Independent T-tester
for & undersgke eventuelle forskjeller mellom (a) menn og kvinner, og (b) ledere og
ansatte/individuelle bidragsytere. Avslutningsvis ble det gjort en Manova for a undersgke om
antall ar i bedriften hadde en signifikant innvirkning pa Lidenskap-, Grit- og Mindset-skarer.
3.5.1 Antakelsen om normalitet

Som nevnt ovenfor, ble det utfgrt en Kolmogorov Smirnov og Shapiro-Wilk test for &

teste normalfordelingen i datasettet med tilhgrende Histogram, Q-Q Plots og Box Plots.
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Kolmogorov-Smirov og Shapiro-Wilk test viste ingen signifikante verdier for variablene
(p>.05), men unntak av samtlige variabler tilknyttet Lidenskap og enkelte variabler for Grit.
Grit viste en signifikant effekt pa Shapiro-Wilk testen hos ledervariabelen (p=.022) og pa
antall ar i bedriften»-variabelen for kategorien 10+ ar (p=.19). Da testene kan vare sensitive
til sma uregelmessigheter og man ikke bgr trekke slutninger kun basert pa normalitetstestene
(Field, 2013), ble det gjort flere undersgkelser av datasettet. Pa grunnlag av samlede
vurderinger av tilhgrende Histogram, Q-Q Plots og BoxPlots, trekkes slutningen om a notere
observasjonen uten a gjgre noe videre endringer i datasettet. Dermed tillates noe digresjon, da
estimatene likevel kan vare valide.

Lidenskap-variabelen gir derimot gkt grunn til bekymring, i og med de signifikante
verdiene pa begge normalitetstestene for de resterende variablene - malt pa et .01- og .05-
alfaniva. Nermere undersgkelser av Histogram, Q-Q Plots og Box Plot avslgrte ekstremskarer
med et stort avvik fra den line@re regresjonslinjen, hvor gjennomsnittlig totalskére pa
Lidenskap tilknyttet to respondenter 1a pa 1.13. Deskriptiv statistikk viste hgyere Skewness-
og Kurtose-verdier for Lidenskap, som reflekterer en stgrre skjevfordeling- og spissere kurve
i datasettet. Med bakgrunn i disse funnene, ble deltakere med ekstremskarer ekskludert i

videre analyser.
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4. Resultat
4.1 Deskriptiv statistikk

Som vist i Tabell 2, er det varierende antall deltakere assosiert med hver gruppe med ulike
gjennomsnittlige skarer pa Lidenskap, Grit og Mindset. Samtlige skarer — rangerende fra 1-5 -
ligger i den gvre delen av skalaen og reflekterer noksa hgye totalskarer. Det observeres en
stgrre gjennomsnittlig totalskare i Lidenskap pa gruppeniva (4.27, SD= 45) etterfulgt av
Mindset (3.74, SD=.74) og Grit (3.55, SD=.72). En n&rmere analyse av statistisk signifikans
vil bli gjort 1 avsnitt 4.2 og 4.3 under.

Kvinner skérer gjennomsnittlig hgyere enn menn pa Lidenskap (4.30 mot 4.24), mens de
mannlige deltakerne skérer gjennomsnittlig hgyere pa bade Grit (3.59 mot 3.51) og utviser en
sterkere Growth Mindset (3.74 mot 3.73). Det motsatte mgnstret observeres for leder- og
ansattgruppen, hvorav ansattgruppen skarer gjennomsnittlig hgyere pa Lidenskap (4.31 mot
4.24), og ledergruppen skarer gjennomsnittlig hgyere pa bade Grit (3.60 mot 3.46) og utviser
en noe hgyere grad av Growth Mindset (3.77 mot 3.68).

Tabell 2
Gjennomsnittlig skdrer pd Lidenskap, Grit og Mindset for gruppen som helhet, kvinner, menn,

ledere og ansatte/individuelle bidragsytere (i.b).

Gruppe som helhet (N= 68) Kvinner (N=37) Menn (N=31) Ledere (N=42) Ansatte/[.B (N=26)

Mean (SD) Mean (SD) Mean (SD) Mean (SD) Mean (SD)
Passion 427 (449) 4.30 (456) 424 (445) 4.24 (483) 431 (.394)
Grit 3.55 (.489) 3.51(.538) 3.59 (429) 3.60 (.428) 3.46.(.572)
Mindset 3.74 (.747) 3.73 (722) 3.74 (.788) 3.77 (.851) 3.68 (.553)

4.2 Korrelasjonsanalyse

En delproblemstilling var 4 undersgke forholdet mellom Lidenskap, Grit og Mindset pa
gruppeniva, og med utgangspunkt i kjgnn og rollen man har i bedriften. Derfor ble det utfgrt
tre separate Pearson’s korrelasjonsanalyser for (a) gruppen som helhet, (b) mellom kjgnn og

(c) mellom ledere og ansatte/individuelle bidragsytere. Resultatene er vist i Tabell 2.
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4.2.1 Korrelasjonsanalyse pad gruppeniva

Resultatene indikerer lave ikke-signifikante korrelasjoner mellom Lidenskap -Grit,
r(66)=.179, p=144; Lidenskap-Mindset, r(66)=.214; Grit-Mindset, 1(66)=.15, p=. 112 pa
gruppeniva.

4.2.2 Korrelasjonsanalyse for kvinner og menn

For kvinner indikerer resultatene fraverende korrelasjoner for Lidenskap-Grit, r(35)=.075,
p=.660; Lidenskap-Mindset, 1(35)=.064, p=.705 og Grit-Mindset, 1(35)=.079, p=.639. Ingen
korrelasjoner var signifikante pa verken et .05- eller .01-alfaniva.

For menn indikerer resultatene lave til moderate korrelasjoner for Lidenskap-Mindset,
1(29)=.252, p=.171; Grit-Mindset, r(29)=.253, p=<.05 og Lidenskap -Grit, 1(29)=.378,
p=<.05, hvorav andre- og sistnevnte korrelasjon var signifikant pa et .05-alfaniva.

4.2.3 Korrelasjonsanalyse for ledere og ansatte/individuelle bidragsytere

Korrelasjonskoeffisientene for ledergruppen viser lave til moderate korrelasjoner for
Lidenskap-Grit, 1(39)=.223, p=155; Lidenskap-Mindset, r(39)=.138, p=385 og Grit-Mindset,
r(39)=.349, p=<.05, hvor kun sistnevnte korrelasjoner er signifikant pa et .05-alfaniva.

For ansatte/i.b indikerte resultatene fraverende og lave, ikke-signifikante korrelasjoner for
forholdet Grit-Mindset, r(24)=-.089; Lidenskap -Grit, r(24)=.175, p=.392; og, p=.659 og
Lidenskap-Mindset, r(24)=.226, p= .267.

Tabell 3
Pearsons korrelasjonsanalyse mellom Lidenskap, Grit og Mindset for gruppen som helhet,

kvinner (K), menn (M), ledere (L) og ansatte/individuelle bidragsytere (A/l.B)

Passion Grit Mindset
Passion 1 179 153
075 (K) 064 (K)
378*% (M) 252 (M)
223 (L) 138 (L)
.175 (A/LB) 226 (A/LB)
Grit 1 192
079 (K)
352% (M)
.349* (L)
-.089 (A/1.B)
Mindset 1

* Signifikant pa .05-nivd (2-tailed).
** Signifikant pad .01-nivad (2-tailed)
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4.3 Demografiske forskjeller

En annen delproblemstilling var & undersgke hvorvidt det forela signifikante forskjeller
blant kjgnn, og lederne og ansatte/individuelle bidragsytere i1 deres Lidenskap -, Grit- og
Mindset-skarer. Derfor ble det gjennomfgrt to Independent T-tester, hvor samtlige resultater
er presentert i Tabell 3. Avslutningsvis ble det gjort en Manova for & undersgke hvorvidt
antall ar i bedriften hadde en signifikant innvirkning pa Lidenskap-, Grit- og Mindset-skarer.
Resultatene, samt. tilhgrende deskriptiv statistikk er vist 1 Tabell 4.
4.3.1 Demografiske forskjeller blant menn og kvinner

Resultatene viser ingen signifikante forskjeller mellom kjgnn for Lidenskap, t(66)=-.53,
p=.595; Grit, t(66)=.68, p=-248 og Mindset, t(66)=.05, p=.959. Likevel noteres det hgyest
gjennomsnittlige forskjeller i Grit (MD=.08), etterfulgt av Lidenskap (MD=-.058) og Mindset
(MD=.009), som samlet kan anses som noksa trivielle forskjeller. Alle de tilknyttede
effektstgrrelsene (d= .16, -.13, .01) ligger under det Cohens (1988) vurderte som en liten
effekt (d=.02).
4.3.2 Demografiske forskjeller blant ledere og ansatte/individuelle bidragsytere

Resultatene overlapper med de presentert for kjgnn i forhold til manglende signifikante
forskjeller for verken Lidenskap, t(66)=-.62, p=.535); Grit, t(68)=1.11, p=.268 eller Mindset,
t(67.8)=.58, p=.560. Det foreligger noksa lave gjennomsnittlige forskjeller i Lidenskap
(MD=-.070) og Mindset (MD=.098), men noe hgyere forskjell i Grit (MD=.134). Dette
stemmer overens med de lave effektstgrrelsene for Lidenskap (d=-.156) og Mindset (d=.131),
men en effektstgrrelse over d=.02 for Grit (d=.274). Likevel anses alle effektene som relativt

lave.

Tabell 4
Independent-T test for Lidenskap, Grit og Mindset blant kjgnn, og rollen i bedriften (leder/ansatt)

t df P Mean Difference Cohens’s d
Passion Kjgnn -.534 66 .595 -.058 -.130
Rolle i bedrift -.624 66 535 -.070 -.156
Grit Kjgnn 683 68 .248 .080 .164
Rolle i bedrift 1.11 68 .268 134 274
Mindset  Kjgnn 051 68 959 009 012
Rolle i bedrift 586 67.8 560 098 131

Merk! *Rolle i bedrift, kodet leder (0), ansatt/i.b. (1). Kjonn kodet mann (0), kvinne (1).
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4.3.3 Demografiske forskjeller basert pa antall ar i bedriften

Resultatene indikerer at antall ar i bedriften ikke hadde en signifikant innvirkning pa
Lidenskap -, Grit- og Mindset skarer, vist ved F(9, 151) =.1.211; p=.323; Wilk’s A = .850,
Partial 1>=.05. Det observeres ogsa en noksa lav effektstgrrelse. Samlet tilsier dette at det
ikke er en signifikant forskjell i Lidenskap -, Grit- og Mindset skarene pa tvers av de ulike

kategoriene assosiert med de varierende antall ar som ansatt i bedriften.

Tabell 5
Multivariat analyse, samt. gjennomsnittlig skdrer og standardavvik i Lidenskap, Grit og Mindset

for kategoriene innunder «antall ar i bedriften»-variabelen.

0-34r(N=20) 4-6ar(N=12) 6-9ar(N=14) 10+ ar(N=22)

Mean (SD) Mean (SD) Mean (SD) Mean (SD) Wilk's.A. F p  Partialn’

Passion  4.33 (.46) 445 (43) 422 (.38) 4.14 (46)
Grit 3.39 (.55) 3.63 (.38) 3.60 (45) 3.61 (46)
Mindset 3.66 (.76) 4.06 (1.07) 3.86 (.62) 3.62 (.55)
Ar_Bed. .850 1.16 323 05
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5. Diskusjon

Hensikten med studien var & undersgke Lidenskap, Grit og Mindset i en
arbeidslivssammenheng, med videre praktiske implikasjoner for ledelse- og en
organisasjonskultur som promoterer- og opprettholder konseptene. Dette innebar a undersgke
forholdet mellom konseptene for hver gruppe, inkludert forskjeller i konseptene mellom
kjgnn, rollen man hadde i bedriften (leder/ansatt) og antall ar man var ansatt i bedriften
(ansatt-tid). Videre vil det presenteres- og drgftes funn til hver problemstilling separat, hvor
det trekkes frem mulige forklaringsmomenter basert pa personlige drgftinger og eksisterende
litteratur. Avslutningsvis vil det diskuteres begrensinger ved studien, samt omrader for videre

forskning.

5.1 Delproblemstilling 1: Hvilke forhold observeres i Lidenskap, Grit og Mindset blant
de aktuelle gruppene?

I det videre belyses delproblemstillingen «Hvilke forhold observeres mellom Lidenskap,
Grit og Mindset pa gruppeniva, mellom kjgnn- og mellom rollene som ansatt og leder i
bedriften?». Det legges hovedvekt pa drgfting av korrelasjonene som kjennetegnes ved a vare
moderate (ref. metode-del, avsnitt 2.5) samt statistisk signifikante. @vrige funn trekkes inn i
begrenset grad der de anses a ha allmenn interesse og relevans for problemstillingen. Dette
gjelder korrelasjonene Lidenskap-Grit (r=.378) og Grit-Mindset (r=.352) for menn og Grit-
Mindset for gruppen ledere (r=.349), hvorav samtlige korrelasjoner er signifikante pa et .05-

alfaniva.

5.1.1 Grit-Lidenskap

5.1.1.1 Menn; betydelig hgyere korrelasjon. Litteraturen har etablert Lidenskap og Grit-
forholdet som sentralt for ferdighetsutvikling og prestasjon (Duckworth et al., 2007;
Jachimowicz et al., 2018). Dette gjelder ogsa for utviklingen av ekspertise (Ericsson & Pool,
2016; Sigmundsson et al, 2020a). Dette stgttes empirisk av Sigmundsson et al. (2020a) som
fant at Lidenskap signifikant forklarte variasjonen i Grit (3=.05, p<.001).Dersom man setter
resultatene fra korrelasjonsanalysene blant menn og kvinner opp mot hverandre, observeres
det at menn har en betydeligere hgyere korrelasjon i Lidenskap-Grit forholdet enn kvinner
(r=.378 mot r=.075). Hgye lidenskap-skarer er altsa assosiert med hgye Grit-skarer og
motsatt, og sammenhengen virker a vare sterkere for menn enn for kvinner. I trad med
forskning av Sigmundsson et al. (2020a), kan det spekuleres i hvorvidt menn krever lidenskap
i stgrre grad for a for a utvise Grit. Tilsvarende at lidenskap opptrer som en sterkere

motivasjonell drivkraft for menn sammenlignet med kvinner (Sigmundsson et al. 2020a), noe
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som samsvarer med funn i denne studien. Dette er ogsa i konsensus med Duckworth (2016)
som trekker frem lidenskap som en viktig faktor i det & opprettholde ngdvendige fokus for a
oppna langsiktig mal.

Brozo et al. (2014) papeker at manglende lidenskap hos gutter kan std som et mulig
forklaringsmoment pa hvorfor de under-presterer i lese- og skrive ferdigheter sammenlignet
med jenter i PISA-undersgkelser. Med stgtte av Castles et al. (2018), understreker Brozo et al.
(2014) viktigheten av at skolesystemet vekker lidenskapen hos gutter ved a revidere
pensumlister og nivaet pa utfordringene. Her kan det trekkes paralleller til mine funn, da det
kan vaere av praktisk betydning & vekke den samme lidenskapen hos menn i virksomhetene
gitt deres (a) hgye, signifikante korrelasjon 1 forholdet Lidenskap-Grit (r=.378) og (b) deres
noe lavere lidenskap-skarer ssmmenlignet med kvinner til tross for at forskjellen er triviell
(MD=.058).

En effekt av harmonisk lidenskap er «flow» (Vallerand et al., 2003a) — en tilstand hvor det
er sentralt 8 matche vanskelighetsgraden ved utfordringer med individets ferdighetsniva
(Csikszentmihalyi et al., 2014, s.15). I dette perspektivet kan det vare av praktisk betydning a
tilpasse arbeidsoppgaver til den enkeltes ferdighetsniva for a vekke/stimulere lidenskapen
som igjen kan positivt pavirke Grit hos menn. Castles et al. (2018) og Brozo et al. (2014)
argumenterer bl.a for at dette bgr gjgres innenfor skolesystemet, men det kan tenkes at de
samme mekanismene ogsa kan overfgres til en arbeidslivssammenheng. Den gkte
sannsynligheten for & oppna en flow-tilstand ved hgy lidenskap kan — sammen med Grit — ha
en betydelig effekt pa utvikling og prestasjon i arbeidslivet. Dette stgttes av Straume (2008)
som viser til flow som en faktor som predikerer prestasjon pa arbeidsplassen. Videre kan en
okt aksept for utforsking av lidenskap og tilrettelegging for gkt kunnskap om konseptet vaere
med pa a vekke- og forsterke lidenskapen blant menn (og kvinner) i arbeidslivet.

I denne sammenhengen er det viktig & understreke at det ikke observeres en stor forskjell i
lidenskap isolert sett mellom kvinner og menn. Uavhengig av dette kan man hevde at
lidenskap har sa mange fordeler bade pa individ-, gruppe- og organisasjons-/virksomhetsniva
at det vil vere gunstig a legge til rette for at lidenskap stimuleres og stgttes i det daglige for
begge kjgnn, og spesielt gitt den nevnte assosiasjonen mellom Grit og Lidenskap hos menn.

5.1.1.2 Kvinner; lav- til fravaerende korrelasjon. Funnene blant kvinnene i utvalget
avdekket fravarende korrelasjon 1 Grit-Lidenskap forholdet (r=.075). Dette samsvarer med
annen forskning som antyder at korrelasjonen har en tendens til & vere lavere blant kvinner
(Sigmundsson, 2021; Sigmundsson et al., 2020a). Dette kan tyde pa at det er stgrre spredning

i Lidenskap- og Grit skarene blant kvinner, sarlig sett i lys av kvinners hgyere standardavvik i
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spesielt Grit-skarer sammenlignet med menn. Dette er ikke ngdvendigvis et like solid
argument, men det er interessant a se hvordan spredningen fra gjennomsnittet er hgyere blant
Grit-skéarene hos kvinner enn hos menn.

Det kan ogsa spekuleres i hvorvidt funnet indikerer at kvinner er mer reseptive til indre-
og ytre pavirkninger pa deres Grit- og Lidenskap-skarer isolert sett sammenlignet med menn.
Dersom konseptene hadde vert moderate til hgyt korrelert, observerer man gjerne at begge
faktorene fglger samme statistiske mgnster. Mine funn antyder derimot at ulike faktorer kan
pavirke hvert konsept isolert, noe som gjgr at de kan variere i stgrre grad og risikere a vise
stgrre avvik fra hverandre. Ideen stgttes noe av Sigmundsson et al. (2020c) som papekte at
fotballspillere uten hgye korrelasjoner mellom Grit-Mindset kan vise seg a vaere mer
mottakelige for varierende ytre- og indre faktorer og derfor vise variasjon i prestasjon. Dette
kan vaere viktig & vere oppmerksom pa sett i lys av litteraturen som viser at bade Grit og
Lidenskap isolert og i sammenheng med hverandre kan ha betydning for ferdighetsutvikling,
prestasjon og ekspertise (Duckworth et al., 2007; Ericsson & Pool, 2016; Jachimowicz et al.,

2018; Sigmundsson et al, 2020a).
5.1.2 Grit-Mindset

5.1.2.1 Menn sammenlignet med kvinner. Det observeres en hgyere korrelasjon i Grit-
Mindset forholdet blant menn (r=.352) sammenlignet med kvinner (r=.079). Denne
korrelasjonen — s@rlig sett i ssmmenheng med korrelasjonen nevnt innledningsvis — tyder pa
at konseptene er mer sammenflettet hos menn enn hos kvinner. Dette stgttes for gvrig av
Lidenskap-Mindset-korrelasjonen hos menn (r=.252), til tross for at korrelasjonen ikke er
signifikant.

Korrelasjonen blant menn stér i kontrast til funn fra Shamshirian et al. (2021) og
Sigmundsson et al. (2020a), hvor begge rapporterte svake, ikke-signifikant korrelasjoner for
Grit-Mindset hos mannlige brytere (r= .183) og unge voksne (r=.215). En mulig forklaring pa
forskjellene fra denne studien kan vere stgrrelsene pa utvalgene og ogsa type utvalg. Funnene
1 denne studien samsvarer derimot delvis med Sigmundsson (2021) som fant en svak men
signifikant korrelasjon for Grit-Mindset hos menn i aldersgruppen 14-77ar.

Praktikere har vist til forskjellige pavirkningsforhold mellom Grit og Mindset, hvor gkt
Grit forer til et sterkere Growth Mindset (Park et al., 2020) og at Growth Mindset skaper en
gkning i Grit (Duckworth et al. 2013, Deci & Ryan, 1985, Zhao et al., 2018).

Uavhengig av pavirkningsforholdet, gir funnene viktig innsikt i forholdet mellom Grit og

Mindset hos menn i en arbeidslivs-sammenheng. Dette kan bidra med gkt forstaelse av
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konseptene isolert og relatert til hverandre blant kjgnn, noe som kan veare et nyttig bidrag for
videre forskning.

Det er ogsa interessant a merke seg den lavere- til fraverende korrelasjonen blant kvinner
(r=.079). Den lave korrelasjonen samsvarer med Sigmundsson et al. (2021) (r=.170), men star
1 kontrast til Sigmundsson et al. (2020) som fant en moderat, signifikant korrelasjon i Grit-
Mindset blant kvinnelige unge voksne (r=.356).

Det er mulig & spekulere i om konseptene har en medierende fremfor en direkte
innvirkning pa hverandre. Eksempelvis kan det spekuleres i om Growth Mindset legger til
rette for Grit og ferdighetsutvikling samt prestasjon gjennom malorientering. Individers
Mindset har en pavirkning pa hvilken méalorientering de folger, henholdsvis prestasjons- eller
leeringsmaél (Kornilova et al., 2008 i Elliot & McGregor, 2001; Dweck & Yieger, 2020).
Growth Mindset skaper en gkt tilbayelighet for 4 folge leringsmal (Mangels et al., 2006), noe
som er assosiert med ferdighetsutvikling og prestasjon gjennom medierende faktorer slik som
Grit. Dette perspektivet kan stottes ved at Grit gjerne er positivt korrelert med leringsmal
(Akin & Arslan, 2014). Det er rimelig & anta - basert pd deres egenskaper - at slike mél er
assosiert med okt ferdighetsutvikling og prestasjon. Det er derfor mulig & argumentere for at
det manglende linezre forholdet mellom Grit og Mindset blant kvinner kan skyldes at
konseptene har en medierende- istedenfor en direkte pavirkning pa hverandre.

5.1.2.2 Ledere sammenlignet med ansatte (individuelle bidragsytere). Det samme
mgnsteret som nevnt ovenfor observeres ogsa mellom gruppene leder- og ansatt. Resultatene
for ledere viser en moderat, signifikant korrelasjon (r=.349). Dette er et viktig funn isolert
sett, men ogsa spesielt i sammenligning med ansattgruppen (r=-.089). I og med at det er
manglende teoretisk- og empirisk forskning pa konseptene i arbeidslivs-sammenheng, er det
utfordrende a foreta utfyllende drgftinger og trekke konklusjoner basert pa disse funnene. Den
observerte korrelasjonen antyder allikevel at konseptene er (a) av hgyere betydning-, og (b) er
mer sammenflettet blant ledere sammenlignet med gvrige ansatte.

Et forklaringsmoment for det samme mgnsteret blant gruppen ledere og menn, kan spores
til at det er flere mannlige enn kvinnelige ledere 1 mitt utvalg (26 mot 16). Dette kan bety at
mgnsteret som observeres blant menn ogsa sees i gruppen ledere, da det viser til delvis samme
gruppe deltakere. Det er ogsa betydelig flere ledere enn ansatte i utvalget (42 mot 26), noe
som kan ha en avgjgrende innvirkning pa funnene knyttet til korrelasjonsanalysene.

Et annet relevant perspektiv pa disse funnene er de viktige rollene som ledere normalt
spiller 1 utvikling av ansatte. Mest relevant er muligens viktigheten av et Growth Mindset hos

ledere med tanke pa det & legge til rette for lering, ha tro pa potensiale hos ansatte, og i det a
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gi tilstrekkelige og konstruktive tilbakemeldinger (Heslin & VandeWalle, 2008). Gitt
Mindset-Grit korrelasjonen kan det videre spekuleres i at ledere tenderer til & opptre
utholdende i det a aktivt bidra til ansattes utvikling.

En interessant og uventet observasjon i min undersgkelse var en negativ korrelasjon
mellom Grit og Mindset blant ansatte (r=-.089). Korrelasjonen er n&rmest fravaerende og ikke
signifikant og gir derfor lite informasjon isolert sett. Observasjonen er uansett noe interessant
med tanke pa annen forskning som viser til det klare pavirkningsforholdet mellom konseptene
(Sigmundsson et al. 2020a; Sigmundsson et al., 2020c Sigmundsson, 2021; Loftesnes et al.,
2021). Samtidig er det viktig a understreke at (a) korrelasjonene ikke er kausalitet (Holland,
1986) og (b) en nermest ikke-eksisterende og ikke signifikant statistisk korrelasjon ikke
ngdvendigvis utelukker at det kan foreligge et pavirkningsforhold i praksis.

5.1.3 Praktisk betydning av funnene nevnt ovenfor

Funnene 1 undersgkelsen relatert til gruppene ledere og menn kan ha viktige praktiske
implikasjoner. Man kan f.eks muligens forvente at implementeringen av intervensjoner og
praksiser med hensikt i & gke enten Grit eller Mindset kan ha stgrre effekt blant gruppene med
hgyere- og signifikante korrelasjoner. Dette betyr at en intervensjon som har til intensjon a
gke Grit, gjerne kan fgre til gkninger hos samtlige grupper, men intervensjonen kan ha en
stgrre akkumulert effekt pa Growth Mindset hos menn og ledere sammenlignet med de andre
gruppene i mitt utvalg. Dette basert pa de forskjellige mgnstrene i forholdet mellom
konseptene blant gruppene. Det samme er gjeldende for forholdet Lidenskap-Grit, hvor menn
(sammenlignet med kvinner) kan ha gkt utbytte av intervensjoner med hensikt i a gke ett
konsept gitt konseptets moderate korrelasjon med det andre.

De moderate, signifikante korrelasjonene i Grit-Mindset forholdet kan tyde pa at Growth
Mindset er en viktig faktor for ledere og menn for & opprettholde Grit i mgte med
utfordringer. Dette stgttes av Aditomo (2015) som rapporterer at Growth Mindset kan opptre
som en viktig buffer mot demotivasjon og tilbakeslag. Av den grunn kan det argumenteres at
Growth Mindset gir en viktig motivasjonell drivkraft for & opptre utholdende - spesielt for
menn og ledere 1 mitt utvalg. S@rlig med hensyn til omfattende teori som gj@r rede for et
pavirkningsforhold mellom Grit-Mindset som kan ga i begge retninger (Duckworth et al.
2013, Deci & Ryan, 1985; Elliot & McGregor, 2001; Park et al., 2020)

Basert pa mine funn virker konseptene & vere mer sammenflettet for menn sammenlignet
med kvinner. Dette forsterker den praktiske implikasjonen nevnt ovenfor om at intervensjoner
og praksiser kan ha stgrre virkning blant menn. Det kan ogsa diskuteres hvorvidt slike

intervensjoner er viktigere for menn og ledere, gitt moderate korrelasjoner og sterkere kobling
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mellom alle konseptene. Dette baseres pa at konseptene synes a bidra med en viktigere
motivasjonell drivkraft for disse gruppene, s&rlig satt opp mot prestasjon og
ferdighetsutvikling. Her er det likevel viktig a understreke at samtlige korrelasjoner blant
kvinner ikke er statistisk signifikante, noe som kan tyde pa tilfeldig samvariasjon i datasettet.
Som nevnt ovenfor, utelukker ikke dette ngdvendigvis at det foreligger et pavirkningsforhold
1 praksis.

Oppsummert kan samtlige funn - sett i en forskningsmessig sammenheng - bidra til viktig
innsikt i forholdet mellom konseptene mellom kjgnn og mellom ulike roller innad i en
virksomhet. Korrelasjonene kan bidra med nyttig informasjon om (a) hvilke grupper som
viser lave- og hgyere samvariasjon mellom konseptene, som videre gir antydninger om (b)
hvilke grupper som kan fa en gkt akkumulert effekt av gkning i ett konsept gitt assosiasjoner

mellom konseptene

5.1.4 Konklusjon, delproblemstilling 1 — Forholdet i Lidenskap, Grit og Mindset blant de
aktuelle gruppene

Oppsummert avdekket resultatene gjennomgaende lave- til fraverende korrelasjoner
foruten moderate korrelasjoner i forholdet Lidenskap-Grit (r=.378) hos menn og Grit-Mindset
(r=.352) blant menn og ledergruppen (r=.349). Dette kan tyde pa at menn krever mer
lidenskap enn kvinner for & opptre utholdende, noe som kan understreke betydningen av a
vekke lidenskap blant menn 1 arbeidslivet. Videre kan det spekuleres i om konseptene er av
stgrre betydning for menn- og ledergruppen, gitt deres hgyere sammenflettete forhold mellom
konseptene. Kvinner sine fravarende korrelasjoner kan tyde pa stgrre spredning i skarene
deres, og derfor ogsa muligens en spredning i individuell utvikling og prestasjon. Resultatene
kan ogsa tyde pa et annet pavirkningsforhold enn en liner sammenheng henholdsvis en
medierende- eller indirekte pavirkning.
5.2 Delproblemstilling 2: I hvilken grad observeres det forskjeller mellom de aktuelle
gruppene i Grit, Mindset og Lidenskap?

I det videre vil oppgaven belyse problemstillingen knyttet til eventuelle forskjeller i Grit,
Lidenskap og/eller Mindset mellom kjgnn, roller (leder/ansatt) 1 bedriften, samt forskjeller
basert pa antall ar som ansatt i bedriften. Dette gjgres ved a ta utgangspunkt i hvert konsept
isolert, og koble det opp mot hver av de aktuelle gruppene (kjgnn/rolle/ansatt-tid). Aktuelle
forklaringsmomenter ved hvert enkelt funn vil drgftes basert pa eksisterende teori- og empiri,

hvorav det trekkes linjer mellom teori, empiri og ulike perspektiver allerede nevnt i oppgaven.
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Det vil ogsa kort drgftes hvorvidt ledelse og organisasjonskultur kan ha hatt en innvirkning pa
resultatene.
5.2.1 Grit

5.2.1.1 Leder-/Ansatt-roller. Det rapporteres ingen signifikante forskjeller i Grit mellom
ledere og ansatte (t=1.11, p=.268), men det observeres likevel en gjennomsnittlig forskjell pa
.134 i favgr gruppen ledere. Dette samsvarer med Duckworth et al. (2007) som papeker at
fremragende ledere ofte observeres med hgye Grit-skarer. Et forklaringsmoment til dette
funnet kan relateres til en overfgrings-/smitteeffekt i leder-ansatt forholdet i den grad at man —
1 mitt utvalg — ikke observerer signifikante forskjeller mellom gruppene. Rego et al. (2020)
rapporterer at lederes selvrapporterte- (3=.15) og utviste Grit (3=.42) predikerte ansattes selv-
rapporterte Grit-skarer. Dette hadde videre en effekt pa ansattes «thriving» pé arbeidsplassen
— definert som vitalitet og lering som fostrer personlig vekst, prestasjon og danner sunne
organisasjoner (Russo et al., 2018; Spreitzer & Porath, 2012; Spreitzer & Hwang, 2019).
«Thriving» pa arbeidsplassen er ogsa linket til viktige helserelaterte- (senket utmattelse),
holdningsmessige- (gkt forpliktelse) og prestasjonsrelaterte (gkt prestasjon og kreativitet)
utfall (Kleine et al., 2019).

Den sterkere pavirkningskraften til utvist Grit er tenkt a skyldes bl.a. modellering, hvor
ledere gjerne star som viktige rollemodeller og mentorer som fremmer atferd assosiert med
hgyt Grit-niva (Rego et al., 2020). Dette stgttes av Ericsson et al. (2007) som viser til en
mentor som en viktig kilde til modell@ring.

«Sosial smitte» kan trekkes frem som et beslektet forklaringsmoment til funnene
presentert ovenfor, hvor det argumenteres for at ansatte utviser atferd, holdninger, fglelser og
trosmgnstre med likhetsstrekk til lederne sine (Aarts et al., 2004; Chartrand & Lakin, 2013).
Dette stgttes opp av flere praktikere som understreker at en forutsetning for en Gritty-
organisasjonskultur (og dermed ansatte) er ledere med hgyt Grit-niva (Duckworth i
McGregor, 2016; Jordan et al., 2019; Paterson et al., 2014). Sett i lys av Rego et al. (2020)
sine funn, er det ogsa tenkelig at ledere utviser hgyt Grit-niva som ikke ngdvendigvis
gjenspeiler faktiske skarer, og at disse kan ha samme grad av innflytelse overfor ansatt-
gruppen. En Post Hoc-test utfgrt av Rego et al. (2020) avslgrte at 74% av lederne hadde selv-
rapporterte Grit-skarer som avvikte fra utvist Grit. Dette indikerer at ledere i min studie med
lavere gjennomsnittlige skarer muligens kan maskere dette gjennom det inntrykket de gir til

ansatte. I slike tilfeller er det likevel sentralt a spekulere i hvorvidt dette pavirkningsforholdet
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vil ha samme langtidsvirkning. Det er mulig & ogsa argumentere for den samme overfgrings-
/smitteeffekten for de gvrige konseptene og aktuelle gruppene.

Rego et al. (2020) understreket at oppfattet lederstgtte hadde en avgjgrende - og
forsterkende effekt pa mekanismene hvor lederens Grit pavirker ansattes Grit. Dette stgttes
eksperimentelt, hvor lederens Grit-niva fgrte til en stgrre gkning pé ansattes Grit-niva i
tilfeller hvor opplevd leder-stgtte var hgy (M= 5.55) sammenlignet med lav (M=4.64) (Rego
et al., 2020). Viktigheten av lederstgtte underbygges av Jordan et al. (2019) som argumenterte
for at Grit har en positiv virkning pa jobbutfall, nar det er satt sammen med stgttende
personlige- og kontekstuelle faktorer. Funnene tatt i betraktning, og spesielt med tanke pa de
relativt hgye Grit-skarene hos begge gruppene, kan det argumenteres for at modellering og
lederstgtte kan ha hatt en positiv betydning for ansattes utvikling- og opprettholdelse av Grit.

5.2.1.2 Kjonnsforskjeller. Funnene viser at menn gjennomsnittlig skarer noe hgyere enn
kvinner pa Grit (3.59 mot 3.51). Forskjellen var derimot ikke statistisk signifikant (t=.683,
p=.248) og var assosiert med en lav effektstgrrelse (d=.164). Funnet samsvarer med tidligere
forskning hvor Grit-skérer ikke var signifikant forskjellig pa tvers av kjgnn (Bazelias et al.,
2016; Betchen et al., 2021; Duckworth & Quinn, 2009; Frontini et al., 2021; Hodge et al.,
2018; Shamshirian et al., 2021; Sigmundsson et al., 2020a; Sigmundsson et al., 2021).
Samtlige studier indikerer likevel at kvinner gjennomsnittlig skarer hgyere enn menn, noe
som star i kontrast til mine funn. Dette gjor funnet s@rlig interessant, spesielt da utvalget er
hentet fra arbeidsliv og dermed andre grupper enn de som referert til i kildene ovenfor.
Samtidig er det andre praktikere som har rapportert signifikante kjgnnsforskjeller i Grit i
favgr kvinner (Rojas et al., 2012; Kannangara et al., 2018; Aswini & Deb, 2017). Av den
grunn vil det vaere interessant & undersgke dette forholdet videre, serlig satt i en arbeidslivs-
sammenheng slik som i1 denne studien.

5.2.2 Lidenskap

Hgye lidenskap-skarer vurderes i denne sammenhengen som gunstige/gnskelige. Samtidig
kunne det vert interessant a kartlegge egenskapene ved lidenskapen hos deltakerne, spesielt
med tanke pa de forskjellige atferdsmessige- og kognitive konsekvensene ved henholdsvis
tvangsmessig- og harmonisk lidenskap. Dette sett 1 lys av Loftesnes et al. (2021) som fant at
(a) harmonisk lidenskap og lidenskap korrelerer signifikant (r=.624) og (b) tvangsmessig
lidenskap og lidenskap korrelerer, men korrelasjonen her er svakere og ikke signifikant
(r=.187).

Det er ogsa relativt lite litteratur pa interaksjonen mellom Lidenskap og kjgnn — bade for

Passion -Skalaen (Sigmundsson et al., 2020b) og den dualistiske modellen for Lidenskap
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(Vallerand, 2010). Dette gjgr det komplisert og utfordrende & trekke slutninger. Det vil likevel
bli presentert mulige forklaringsmoment knyttet til funnene i denne studien , ogsa sett opp
mot eksisterende litteratur.

5.2.2.1 Leder/Ansatte. Funnene avslgrte ingen signifikante forskjeller i lidenskap mellom
gruppene ledere og ansatte (t=-.624, p=.535), men en gjennomsnittlig forskjell 1 favgr
ledergruppen (MD=.07). Det er utfordrende a drgfte forklaringsmomenter knyttet til funnet,
gitt den begrensede forskningen pa lidenskap pa arbeidsplassen (Lavigne et al., 2014;
McAllister et al., 2017) og lidenskap sin innvirkning pa leder-ansatt relasjonen (Vallerand,
2015).

Et mulig perspektiv er hvorvidt ledere og ansatte i bedriften kan ha blitt rekruttert og
utvalgt med bakgrunn i1 deres uttrykte lidenskapelige egenskaper, og at dette forklarer
manglende forskjeller. Dette kan stgttes av forskning som fant at 78% av lederne i studien
hadde minst moderat niva av Lidenskap (Houlfort et al., 2015 i Vallerand & Houlfort, 2019),
noe som viser til lidenskap som en fremtredende egenskap blant ledere. Ifglge Grant (2013)
observerer man ogsa ofte at ledere utvikler en lidenskap for ledelse gjennom et gnske om a
hjelpe andre med & na deres fulle potensial, noe som har en videre forsterkende effekt pa
ansattes lidenskap. Dette star ogsa som stgtte for smitte-effekten og rollemodelleringen nevnt
tidligere.

5.2.2.2 Kjonnsforskjeller. Resultatene avdekket ingen signifikant forskjell mellom
kjgnnene i Lidenskap-skarer (t= -.534, p=.595), og indikerte lav effektstgrrelse (d=-.130).
Likevel observeres det at kvinner gjennomsnittlig skarer .058 hgyere enn menn i Lidenskap.
Dette samsvarer med Frontini et al. (2021) som viste til trivielle kjgnnsforskjeller i favgr
kvinner, og disse var verken signifikante eller reflekterte meningsfulle/betydelige effekter
(MD=.033, p=.739).

Mine funn star i kontrast til andre praktikere som rapporterer signifikante
kjonnsforskjeller 1 favgr menn blant ungdom og voksne (Sigmundsson et al., 2021), islandske
ung voksne (Sigmundsson et al., 2020a) og i aldersgruppen 14-77ar (Sigmundsson, 2021).

Det at mine funn ikke samsvarer med omfattende forskning, kan indikere at
sammenhengene er forskjellige innenfor ulike grupper og kontekster. Videre kan det
spekuleres 1 at organisasjoner (og 1 dette tilfellet bedrifter) tiltrekker og rekrutterer ansatte
med lignende kjennetegn og personlighet uavhengig av kjgnn, dvs. kvinner som besitter en
ikke ubetydelig grad av lidenskap — gjerne i stgrre grad enn det man ellers ville forvente. Det
er verdt a merke seg at bedriften som hadde stgrst antall deltakere i studien er teknologisk

verdensledende innenfor noen av sine omrader, noe som potensielt kan tiltrekke kandidater
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med hgy grad av lidenskap i forhold til teknologi og innovasjon. Dette er imidlertid ikke en

del av denne undersgkelsen og blir i sd mate kun spekulasjoner.

5.2.3 Mindset

5.2.3.1 Leder/Ansatte. Det ble ikke observert noen signifikante forskjeller mellom ledere
og ansatte 1 Mindset (t=.586, p=.56). Begge gruppene viste et sterkt Growth Mindset. Mulige
forklaringer til dette funnet kan vare noen av de samme som nevnt ovenfor, nemlig «smitte-
effekter», rollemodellering og bevisst utvalg/rekruttering av ansatte som utviser Growth
Mindset kjennetegn. Det er ogsa rimelig a anta at dersom virksomhetene promoterer en
Growth Mindset-mentalitet hos de ansatte — vil dette over tid kunne bidra til en
organisasjonskultur sterkt preget av Growth Mindset. Dermed kan det — basert pa resultatene—
spekuleres 1 om Growth Mindset allerede kjennetegner kulturen i bedriftene, og at nye ansatte
(uavhengig av rolle) enten allerede innehar et Growth Mindset eller assimileres inn 1 og
adopterer de kulturelle kjennetegnene i organisasjonen.

5.2.3.2 Kjonnsforskjeller. Som i tilfelle med Grit og Lidenskap, viste funnene ingen
signifikante kjgnnsforskjeller i Mindset (t= .051, p= .959), inkludert en lav effektstgrrelse
(d=.012). Dette samsvarer med annen forskning som rapporterer ingen signifikant forskjell 1
Mindset-skarer med utgangspunkt i kjgnn (Frontini et al., 2021; Macnamara & Rupami, 2017,
Sigmundsson et al., 2020a; Sigmundsson et al., 2021; Yan et al., 2014). Det er verdt & notere
seg at samtlige studier rapporterer en gjennomsnittlig forskjell 1 Mindset 1 favgr kvinner, noe
som star i kontrast til mine funn hvor menn skéret gjennomsnittlig .009 hgyere enn kvinner pa
Mindset. Dette er en triviell forskjell, men likevel en interessant observasjon.

5.2.4 Lidenskap, Grit og Mindset, og «ansatt-tid»

Studien rapporterte deltakernes «ansatt-tid» med sikte pa a avdekke mulige mgnstre eller
sammenhenger mellom gruppene i deres Lidenskap, Grit og/eller Mindset skarer. Dette for a
fa en mulig indikasjon pa om integreringen i en organisasjonskultur kan ha en signifikant
innvirkning pa skarene man rapporterte — enten i form av en hemmende- eller forsterkende
effekt. Antagelsene fra Gottlieb (1998) om betydningen av stimulering fra miljget ville evt.
kunne vare relevante i denne sammenhengen. Resultatene avdekket derimot ingen
konsistente mgnstre, for utenom en gkning fra det forste arspennet (0-3ar) til det andre (4-
6ar). Resultatene — sammen med det begrensede utvalget — gjgr det utfordrende a foreta
drgftinger og trekke slutninger. Det er likevel interessant & observere at antall ar i bedriften
ikke hadde en signifikant innvirkning pa verken Lidenskap, Grit eller Mindset skarer

(F=1.211, p=.323), inkludert en lav effektstgrrelse (Partial n>=.05). For fremtidig forskning,
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kunne det vert interessant a utfgre lignende studier med et stgrre utvalg. Det kunne bidratt
med viktige funn knyttet til pavirkningsforholdet mellom organisasjonskultur og individuelle
egenskaper. Shamshirian et al. (2012) har undersgkt lignende hypoteser 1 deres forskning som
resulterte 1 verdifull innsikt i en spesifikk sportskultur som — i en sosio-kulturell kontekst av
atleter — pavirker deres mentalitet og oppnaelse.

5.2.5 Organisasjonskultur og ledelse som forklaringsfaktorer

Et interessant forskningsspgrsmal i forhold til funnene i denne studien, er hvorvidt
organisasjonskultur og ledelse kan ha hatt innvirkning pa resultatene. Det er ikke samlet data
eller gjort noen spesifikk analyse av disse to faktorene, men det er grunn til a tro at ansatte i
en virksomhet over tid former og formes av kulturen, bade nar det gjelder tankesett,
holdninger og atferd.

Flere teoretiske perspektiver understreker individets kontinuerlige interaksjon med
miljget. Gottliebs probabilistisk epigenese fremhever bl.a. det bidireksjonale
pavirkningsforholdet mellom- og innad flere analyseniva som kritisk for individuell utvikling
(Gottlieb, 2007). Videre at ytre stimulering er avgjgrende for at hjernen skal legge til rette for
integrering, lering og utvikling av ferdigheter (Gottlieb, 1998; Kleim & Jones, 2008). Dette
perspektivet samsvarer med selvbestemmelsesteorien som papeker at individer pavirkes og
motiveres blant annet basert pa deres sosiale kontekst (Deci & Ryan, 2000).

I denne studien er «ansatt-tid» tenkt & kunne speile organisasjonskultur som en ytre
pavirkningsfaktor pa individ- og gruppeniva. Hypotesen er at mgnstre og sammenhenger
muligens kunne observeres tydeligere for grupper med lengre ansatt-tid, dvs. at disse 1 stgrre
grad var assimilert inn i en gitt organisasjonskultur som ville prege resultatene 1 den ene eller
annen retning. Resultatene viste derimot ingen signifikante sammenhenger eller mgnstre over
ansatt-tid 1 virksomheten (F=1.211, p=.323). Dette kan indikere at organisasjonskulturen ikke
virker a ha verken en hemmende- eller forsterkende effekt pa deltakernes skarer.

En mulig forklaring pa de manglende forskjellene mellom gruppene kan vare at
deltakerne i studien allerede er «harmoniserte» inn i kulturen med sine tankesett og
holdninger. Et stgttende argument i sd mate er det at skarene pa hvert av konseptene var
relativt hgye hos alle grupper. Et annet argument i samme retning er det faktum at en klar
majoritet av deltakerne representerte en og samme avdeling. Man kan ikke se bort ifra at en
avdeling kan bygge en sterk kultur som i enda stgrre grad pavirker tankesett, holdninger og
atferd ved at disse jobber tettere sammen over tid — sammenlignet med f.eks et mer tilfeldig
utvalg pa tvers av avdelinger. Dette samsvarer med Zohar og Luria (2005) som rapporterer en

assosiasjon mellom sterke kulturer og ledere kjennetegnet med mindre variasjon i
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atferdsmgnstrene sine. Det er heller ikke usannsynlig at bedriften (og kanskje spesielt
avdelingen) bevisst tiltrekker og rekrutterer ansatte som allerede har de samme kulturelle
kjennetegnene.

Lederrollen trekkes frem av flere praktikere som helt sentral blant annet for (a)
dannelsen-, promoteringen- og opprettholdelsen av en spesifikk organisasjonskultur (Rego et
al., 2020; Spreitzer & Hwang, 2019) og for (b) a holde tritt med skiftende betingelser og krav
fra miljget (Schein, 1992; Agle et al., 1999; Wally et al., 1994). Ledere har gjerne et tettere
forhold til sine ansatte pa en dag-til-dag-basis, og kan derfor ha en viktig pavirkningskraft pa
ansatte gjennom rollemodellering og veiledning i det daglige (Ericsson et al., 2007;Uhl-Bien,
2006).

Det er ikke utenkelig at resultatene fra studiet er preget av ledere som har en sterk
pavirkningskraft pa gvrige ansatte, bade gjennom kulturbygging men ogsa mer direkte
gjennom lederens pavirkning som rollemodell. Det kan derfor spekuleres i om det foreligger
en «smitte-effekt» 1 bedriftene , der ledernes tankesett, holdninger og atferd imiteres og
appliseres blant gvrige ansatte (Aarts et al., 2004; Chartrand & Lakin, 2013). Dette kan sees
pa som en mulig forklaring pa de manglende signifikante forskjellene i funnene mellom
ledere og ansatte.

Oppsummert fremhever dette den n&re assosiasjonen mellom organisasjonskultur og
lederrollen, betydningen av en organisasjon- og ledere som fostrer Grit, Growth Mindset og
Lidenskap, og som da setter standarden for hvilke trosmgnstre, verdier og atferd som
verdsettes og utvikles internt 1 virksomheten (Murphy og Dweck, 2010).

5.2.6 Konklusjon, delproblemstilling 2 - Forskjeller mellom de aktuelle gruppene i Grit,
Mindset og Lidenskap

Studien indikerte ingen signifikante forskjeller 1 Grit, Lidenskap eller Mindset mellom
kjgnn, rollen man hadde i bedriften (leder/ansatt) eller antall ar man hadde vert ansatt i
bedriften (ansatt-tid). Det kan spekuleres i om dette kan skyldes en smitteeffekt, samt
rollemodellering, hvor gruppene har blitt mer homogene etter ubevisst pavirkning fra
signifikante individer og grupper i miljget. Det kan ogsa spekuleres i hvorvidt ansatte har blitt
bevisst rekruttert med bakgrunn i utpregede trekk eller atferd som kjennetegner konseptene.

Et beslektet forklaringsmoment for manglende signifikante forskjeller kan vere relatert til
organisasjonskultur og ledelse. Det kan tenkes at gruppen har blitt mer homogen over tid etter
a ha vert integrert i en bestemt organisasjonskultur og ledelsesstil. Likevel observeres det

ingen konsistente mgnstre i «ansatt-tid», noe som star i kontrast til ideen om at
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organisasjonskultur og ledelse kan ha en hemmende- eller forsterkende effekt pa rapporterte
skarer.

Resultatene fra studien er varierende i forhold til den eksisterende litteraturen, da den bade
samsvarer- og star i kontrast til litteraturen med hensyn til de ulike gruppene. Dette

understreker betydningen av videre forskning pa tematikken i en arbeidslivssetting.

5.3 Delproblemstilling 3: Praktiske implikasjoner for ledelse og organisasjonskultur

Avslutningsvis er det gnskelig a diskutere — i lys av mine funn - mulige praktiske
implikasjoner med utgangspunkt i ledelse og utviklingen av en organisasjonskultur som
fostrer- og opprettholder Grit, Lidenskap og et Growth Mindset. I denne sammenhengen er
det viktig & se interaksjonen mellom individ, team og hele organisasjonen idet man skal
danne- og implementere organisatoriske- og individrettede intervensjoner (Garcia, 2007).
Dette er gjerne spesielt viktig ved intervensjoner med hensikt a endre og/eller forsterke
individuelle holdninger, verdier og arbeidsstiler/mater (Werner & DeSimone, 2011), hvorav
intervensjoner pa et niva/omrade kan ha en innvirkning pa andre nivaer og omrader.
5.3.1 Utvikling og implementering av praksiser og intervensjoner

Langsiktige intervensjoner knyttet til organisasjonskultur og ledelse kan vise seg effektiv
for fostring og opprettholdelse av Grit, Growth Mindset og Lidenskap. Dette for a fa gkt
innsikt i hvordan slike praksiser og intervensjoner kan tilpasses ulike kontekster, samt a
observere effekter assosiert med disse. Det eksisterer flere intervensjoner med dokumenterte
effekter av Growth Mindset-intervensjoner blant studenter (Blackwell et al., 2007; Dweck &
Leggett, 1988; Dweck & Yeager et al., 2019), samt for Grit pa det akademiske feltet og blant
en stgrre gruppe individer (Crede et al., 2017). Basert pa dette, kan man spekulere i hvorvidt
slike intervensjoner er mulig a anvende i en arbeidslivs-sammenheng, og eventuelt hvordan
dette kan eller bgr gjores. I det fglgende diskuteres ulike praksiser som kan vare relevante,
samtidig som det erkjennes at dannelsen og testingen av slike praksiser og intervensjoner i en
slik kontekst bgr utredes gjennom videre forskning.
5.3.2 Rekruttere etter Lidenskap, Grit og Growth Mindset

Gitt fordelene ved Grit, Lidenskap og Growth Mindset, er det en interessant diskusjon
hvorvidt bedrifter bgr rekruttere kandidater som utviser utpregede trekk/karakteristikker pa
disse konseptene. En forutsetning for a kunne velge denne strategien, er a ha rekrutterere som
selv besitter og/eller har dyp innsikt i disse egenskapene. Slik kan de enklere lete etter og

identifisere de samme egenskapene hos mulige kandidater.
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Utfordringen er hvordan man skal male konseptene som en del av en rekrutteringsprosess,
og samtidig unnga eller begrense bias. Ved a eksplisitt rekruttere etter konseptene, kan man
risikere at kandidatene gir en sosialt gnskelig respons som ikke reflekterer deres faktiske
egenskaper (Grimm, 2010). Det kan argumenteres at det er en stgrre risiko for dette i
avgjorende situasjoner slik som for eksempel i et jobbintervju, noe som stgttes av Duckworth
1 McGregor (2016). Derfor trengs det mer forskning rundt problemstillingen, men det bidrar
likevel med en interessant vinkling som kan vare av praktisk betydning for arbeidslivet.
5.3.3 Kunnskapsheving

En viktig praksis/intervensjon for promoteringen- og opprettholdelsen av samtlige
konsepter er relatert til det kognitive domene, med fokus pa kunnskapsheving . «The Grit
Enhancement Program» (Shechtman et al., 2013) er et eksempel pé en intervensjon som har
brukt kunnskapsheving som et virkemiddel for a gke Grit blant studenter. Det er grunn til &
tro at kunnskapsheving blant ansatte og ledere 1 arbeidslivsammenheng kan bidra til en gkt
forstaelse av konseptene og betydningen av disse pa individ, gruppe- og organisasjonsniva.
For ledere kan gkt kunnskap bidra til at man i stgrre grad kan mestre ledelsesoppgaver og
veilede ansatte mer effektivt.

@kt kunnskap spesielt om Growth Mindset kan vare med pa & eliminere det som omtales
som et «False Growth Mindset», hvor individer pastar de har en Growth Mindset uten at det
gjenspeiles 1 ord og handlinger (Dweck, 2015). Dette gjelder gjerne spesielt i tilfeller hvor
False Mindset har utspring i manglende kunnskap.

5.3.4 Bygge konseptene inn i organisasjonsmessige systemer og strukturer

En bred kunnskapsheving vil kunne gi bedre forutsetninger for a bygge konseptene inn i
strukturer og prosesser i bedriften. Dette kan f.eks gjelde virksomhetens rekrutterings- og
belgnningsprosesser, arbeidsprosesser, prestasjonsvurderinger, visjoner og grunnleggende
verdier. Et samsvar mellom konseptene, verdiene og praksisene i bedriften er empirisk
assosiert med a forhindre svekkelsen av en organisasjonskultur (Zohar & Luria, 2005; Zohar,
2000). Det skaper konsistens hos ansatte og deres prestasjon som et kollektiv (Schneider et
al., 2013). Det kan ogsa skape stgrre forutsigbarhet i lederes atferdsmgnster, en faktor som
gjerne er linket til sterke kulturer (Zohar & Luria, 2004).

5.3.5 Aksept for proving, feiling og egenrefleksjon

En annen viktig praksis for a gke samtlige konsepter er a fremme muligheten for ansatte
til a reflektere over tidligere erfaringer med bade feiling og suksess - noe som har vist a ha
dokumentert effekt saerlig pa Grit-niva (DiMenichi & Richmond, 2015). Forfatteren trekker

frem at en slik refleksjon kan fgre til positive utfall under de rette betingelsene. Dette
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fremhever viktigheten ved stgttende ledelse og organisasjonskultur som verdsetter hgy grad
av Grit, Lidenskap og Growth Mindset. Dette samsvarer med Warr (1999) som trekker frem
stgttende ledere, samt muligheten for interpersonlige relasjoner som et kjennetegn ved en
positiv organisasjonskultur. Prgving, feiling og selvrefleksjon kan utvikle stgrre bevissthet
rundt erfaringsl@ring, noe som er kritisk for individuell utvikling og prestasjon.

Dette harmonerer med Rego et al., (2020), som fant at lav, opplevd lederstgtte kan gjgre at
ansatte ikke fgler de har de ngdvendige ressursene til a trygt utforske, ta risiko og prgve-feile.
Det har blitt foreslatt at dette kan skyldes at lederstgtte gir flelsen av en trygg
organisasjonskultur hvor utforsking oppfordres uavhengig av mulige uforutsette, negative
konsekvenser (Rego et al., 2020). Stgtten forsterker dermed et gnske om a lere og utforske
(Rego et al., 2020), noe som er viktig i utviklingen- og opprettholdelsen av samtlige
konsepter. Rego et al. (2020) papeker ogsa at — for Grit — kan det vere energitappende og
demotiverende & opptre utholdende uten oppfattet lederstgtte, noe som i sin tur kan ha en
hemmende effekt pa vitalitet og lering. Ansatte med hgy grad av Grit som erfarer lederstgtte,
er ogsa tenkt & veere med pa a opprettholde et Growth Mindset (Rego et al., 2020).

Opplevd aksept for utforsking og prgving/feiling kan ogsa bidra til at ansatte kan fglge
spesifikke mal over andre og kultivere en interesse over tid som gir de evnen til & reflektere-
og evaluere handlingene sine mer effektivt. Dette anses som en viktig prosess, da
lidenskap/interesse for en aktivitet er en viktig motivasjonell drivkraft til & opptre utholdende
over en lengre periode til tross for utfordringer/tilbakefall. Utforsking og egenrefleksjon anses
som kritisk i a identifisere aktiviteter og oppgaver man er lidenskapelig for, noe som senere
kan internaliseres i identiteten (Vallerand et al., 2014).

5.3.6 Aktiv bruk av tilbakemeldinger

Tilbakemeldinger er en kritisk betingelse for utvikling, da det (a) gir en indikasjon pa
individets prestasjonsniva og effekten av egne mestrings- og lgsningsstrategier (Lock &
Lathan, 2000), og (b) fremmer viktig selvrefleksjon som er sentralt for utviklingen- og
opprettholdelsen av Grit, Growth Mindset og Lidenskap (Sigmundsson og Haga, 2020).
Tilbakemeldinger kan ogsa bidra til viktig mestringsfglelse hos individet (Ryan & Deci,
2000), samt gi den enkelte muligheten til & revaluere fremtidige mal, strategier og atferd.
Sistnevnte kan fgre til at individet opparbeider et stgrre repertoar med ulike og effektive
lgsnings- og mestringsstrategier knytter til et bredt antall situasjoner (Dweck, 2016).1 en
arbeidslivssammenheng kan det derfor vare av betydning at ledere blir holdt ansvarlige for &

inkludere tilbakemeldinger som et naturlig og viktig element i deres ledelsespraksis .
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Tilbakemeldingene bgr inkludere refleksjon rundt bade innsats, leering, progresjon/utvikling
og mulige forbedringsomrader.

Ledere og organisasjoner som gnsker a utvikle en kultur der tilbakemeldinger er naturlig
og gnskelig, bgr ogsa vurdere implikasjoner av andre relevante funn pa omradet. Det er for
eksempel observert at individer med hgyt Grit sgker ut tilbakemeldinger (Duckworth, 2016)
for a kunne gjgre en kontinuerlig prosessering av informasjon for a tilpasse egne mal til ytre
betingelser (Jin & Kim, 2017). Det samme er gjeldende for Growth Mindset-individer, som er
vist nevroanatomisk a vaere mer reseptive til- og dpen for konstruktive tilbakemeldinger
(Moser et al.,2011). De er ogsa mer tilbgyelige til a sgke veiledning i mgte med utfordringer
(Mangels et al., 2006), og lerer av bade kritikk og egne feil (Dweck, 1999, 2016). Dette kan
skyldes at de anser slike tilbakemeldinger som en mulighet for vekst og profesjonell utvikling
(Dweck, 2016). Effekten av et Growth Mindset kan ogsa virke lindrende pa den nevrale
responsen knyttet til negative tilbakemeldinger, som indikert av nevral aktivering (Ng, 2017).

Growth Mindset er videre assosiert med hgyere «error positivity»-bglgelengder, som igjen
er assosiert med gkt oppmerksombhet rettet mot feil (Moser et al., 2011). Dette samsvarer med
Myers et al. (2016) som fant at et Growth Mindset var relatert til gkt tilkobling mellom
Striatum og Anterior Cingulate Cortex — sentrale omrader for l2ring og kontroll, noe som er
kritisk for error-monitorering og atferdstilpasning (Holroyd & Teung, 2012; Myers et al.,
2016). Sigmundsson og Haga (2020) vurderer en slik selvmonitorering, hvor det at man
oppfatter og anerkjenner egen fremgang pa egenhand er viktig og bidrar til indre motivasjon.
Individer med hgyt Grit er ogsa i stand til & gjgre atferdsendringer i situasjoner hvor det er
ngdvendig (Locke & Latham, 2013; Myers et al., 2016; Holroyd & Teung, 2012). En slik
tilpasningsdyktighet ved hgyt Grit-niva og Growth Mindset fremmer utviklingen av nye
kapasiteter og ferdigheter, som er med pa a styrke fremtidig tilpasning til interne- og eksterne
betingelser (Sutcliffe & Vogus, 2003). Harmonisk lidenskap er ogsa assosiert med en hgyere
psykologisk tilpasning (Marsh et al., 2013; Vallerand et al., 2003a). En slik
tilpasningsdyktighet ved hgyt niva av samtlige konsepter er s@rlig gunstig i bedrifter preget
av skiftende betingelser og krav fra miljget som fgrer til endringer internt i bedriften.

Oppsummert understreker dette betydningen av at ledere lerer sine ansatte a kjenne med
tanke pa individuelle drivkrefter og motivasjon. Lederens implisitte tanker om ansatte er
empirisk vist & pavirke deres evne til & gi effektive tilbakemeldinger og veiledning (Heslin og
VandeWalle, 2008). Dette samsvarer med studier blant professorer, hvor mindset predikerte
praksisene i klasserommet og dermed prestasjonen blant studentene (Dweck & Yieger, 2019).

Det samme er gjeldende for Grit, der Lozano-Jimenez et al. (2021) fant at utviklingen av
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studenters Grit var pavirket av lererens interpersonlige stil. Det er derfor ikke unaturlig om
virksombheter prioriterer utvikling av Growth Mindset hos sine ledere. Videre at det legges til
rette for selv-monitorering, selv-refleksjon og apen og direkte kommunikasjon i
tilbakemeldingspraksisen. Samlet kan dette over tid bidra til individuell utvikling og
prestasjon, og opprettholdelsen av en kultur som kjennetegnes av Grit, Lidenskap og et
Growth Mindset.

5.3.7 Vurdering av lpnns- og bonussystemer

En annen viktig praktisk implikasjon er knyttet til belgnnings- og bonussystemer og
hvordan disse evt. stgtter eller kan forhindre utviklingen av en gnsket organisasjonskultur.
Med utgangspunkt i selvbestemmelsesteorien bgr man legge til rette for lgnns- og
bonussystemer som stgtter og tilfredsstiller grunnleggende behov. Deci og Vansteenkiste
(2003) papeker at indre motiverende aktiviteter som gjenspeiler ansattes egne verdier og
interesser er tenkt & vere belgnnende i seg selv.

Dweck (2016) understreker betydningen av a anerkjenne og belgnne innsats, men det
gjelder ikke uproduktiv innsats. Samtidig er det kritisk — s@rlig for a utvikle et Growth
Mindset — a belgnne lering, pagangsmot og progresjon og at man viderefgrer prosessene som
har fort til resultater (Dweck, 2016). Slike prosesser inkluderer blant annet a sgke hjelp fra
andre, prgve ut nye strategier og sgke ut- og lere av utfordringer (Dweck, 2016).

Flere praktikere har understreket betydningen av at belgnningen signaliserer effektivitet
og mestring (Rigby & Ryan, 2018), uten at den ansatte fgler seg kontrollert og styrt av
belgnningen i seg selv (Deci & Vansteenkiste, 2003; Ryan & Deci, 2000).Dette perspektivet
stgttes av empiri som viser til at ansatte som fglte seg kontrollert av en belgnning var mindre
tilbgyelig til & gjennomfgre aktiviteten/oppgaven ved en senere anledning (Deci &
Vansteenkiste, 2003). Ryan og Deci (2000) understreker at en slik kontrollert fglelse rettet
mot en aktivitet/oppgave kan ha en hemmende effekt pa indre motivasjon.

Organisasjoner som gnsker a bygge en kultur som kjennetegnes av Growth Mindset bgr
derfor vere varsomme med a bruke ekstern belgnning som et middel for a fa ansatte til &
gjennomfg@re en oppgave/aktivitet. Over tid kan man risikere at selve belgnningen blir
individets hoveddrivkraft (Herzberg, 1982), noe som har en kortvarig virkning da slike
belgnninger ma kontinuerlig eskaleres for a opprettholde lik grad av tilfredshet (Sachau,
2007). Dette kan gke turn-over og/eller turnover-intensjon blant ansatte som bygger pa at de
kjenner seg mindre forpliktet til virksomheten. Dette som et resultat av at deres
hovedmotivasjon er blitt & sgke ut belgnningen i seg selv fremfor lering og utvikling i

virksomheten.
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Oppsummert blir det sentralt a vurdere hvilke motivator-faktorer som fremmes av ulike
systemer for belgnning av ansatte. Dette gjelder serlig knyttet til oppnéelse, leering, ansvar
og autonomi (Sachau, 2007). @nsker man & utvikle Grit, Growth Mindset og Lidenskap, er det
viktig a vise verdien av dette ved & belgnne atferd som er samsvarer med konseptene.

5.3.8 Promotere hjerneutvikling gjennom malrettet trening

Laringsprosessene knyttet til nevroplastisitet og malrettet trening far frem viktigheten av
a iverksette praksiser som promoterer hjerneutvikling. Dette understrekes av Duckworth et al.
(2011) som anser malrettet trening som et vanlig kjennetegn blant individer med hgyt Grit,
noe som kan bety at det er en viktig del av fasiliteringen av Grit. Individer med hgy grad av
Lidenskap er ogsa mer tilbgyelige til a ta del i malrettet trening (Vallerand, 2008)

Mialrettet trening kan fgre til individuell utvikling ved hjelp av induseringen av
nevroplastisitet. Sentrale l&ringsprinsipper knyttet til nevroplastisitet fremhever (a) dannelsen
av nevrale koblinger og nettverk som (b) forsterkes ved hjelp av spesifikk, intensiv og repetert
malrettet trening (Kleim & Jones, 2008; Monfils et al., 2005). Slik kan man fa fordeler i
funksjon (Cohen et al., 1997), og promotere/fremme minne og lering (Kleim & Jones, 2008).
Det er viktig a understreke at prosessen hvor erfaringer, tankemgnstre og atferd blir mer
automatisert (Edelman, 1992) tar tid, da lring og minne er kompleks og resultater av bade
molekyl®re, cellulere, strukturelle og fysiologiske prosesser (Kandel, 2001).

Nevroplastisitet far frem viktigheten ved maélrettet trening, men ogsa hvordan endring er
mulig. Dette stgttes empirisk, hvor intervensjoner har endret et Fixed Mindset til a ligne et
Growth Mindset (Dweck & Yieger, 2019; Heslin & VandeWalle, 2008). Det viser ogsa
hvordan det er mulig a bryte ned mindre effektive tankemgnstre, atferd og lgsning- og
mestringsstrategier til fordel for nye nevrale forbindelser som fremmer de kognitive-,
atferdsmessige- og emosjonelle fordelene ved hgy Lidenskap, Grit og Growth Mindset. Dette
da mgnstrene assosiert med hgy grad av Grit, Lidenskap og Growth Mindset
dannes/stimuleres i et spesifikt mgnster, som gjgr det effektivt og raskere for hjernen a fglge
samme mgnster i fremtiden. Dette fremmer en tilpasningsdyktighet som er viktig i
virksomheter generelt, men se&rlig i organisasjoner preget av skiftende betingelser.

Eskrei-Winkler et al. (2016) utviklet en intervensjon som vektla malrettet trening, som er
en viktig medierende faktor i forholdet Grit-Prestasjon. Selv om intervensjonen ikke hadde til
hensikt a gke Grit, sa gkte den malrettet trening og akademisk oppnaelse. Dette kan gi
innblikk i effekten ved a lere om- og aktivt promotere hjerneutvikling gjennom maélrettet

trening.
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Malrettet trening kan sammen med kunnskapsheving ogsa inkludere rollemodellering for
ledere. Rego et al. (2020) sin forskning og sosial smitte-effekten understreker viktigheten av
at en leder opptrer som et eksempel for hva det innebarer a ha hgy Grit uavhengig av deres
egne, selvrapporterte nivaer. Det er tenkelig at dette ogsa kan vare gjeldende for Lidenskap
og Growth Mindset. Dette er spesielt sentralt da slike verdier (a) opptrer som et
grunnleggende virkemiddel i & pavirke ansattes oppfatning av miljget og sine ledere (Meglino
et al., 1998) som (b) kan bidra som viktig drivkraft i & nd langsiktige mél. Oppsummert
indikerer dette betydningen av det a jobbe systematisk og grundig med malrettet trening over
tid. Igjen forutsetter dette at man opparbeider seg nok kunnskap om nevroplastisitet og
malrettet trening. Over tid kan man da etablere en organisasjonskultur som kan danne,
promotere og opprettholde Grit, Growth Mindset og Lidenskap med de fordelene disse
konseptene kan ha pa utvikling og prestasjon pa individ-, gruppe- og virksomhetsniva.

5.3.9 Konklusjon, delproblemstilling 3 - Praktiske implikasjoner for ledelse og
organisasjonskultur

Oppsummert kan samtlige praktiske implikasjoner nevnt ovenfor ha innvirkning pa tvers
av flere nivaer og omrader. Dette inkluderer (i) Utvikling og implementering av praksiser og
intervensjoner, (i) Rekruttering etter Lidenskap, Grit og Growth Mindset, (iii)
Kunnskapsheving, (iv) Bygging av konseptene inn 1 organisasjonsmessige systemer og
strukturer, (v) Aksept for prgving feiling og egenrefleksjon, (vi) Aktiv bruk av
tilbakemeldinger, (vii) Vurdering av lgnns- og bonussystemer og (viii) Promotering av
hjerneutvikling gjennom malrettet trening. Det trengs imidlertid mer forskning pa effekten av
a implementere slike praksiser, samt videreutvikling av intervensjoner med hensikt i a gke
Lidenskap, Grit og/eller Growth Mindset.

5.4 Begrensninger ved studien
54.1 Metodiske begrensninger

5.4.1.1 Stgrrelsen pa utvalget. Funnene rapportert i min studie ma sees i lys av noen
begrensninger, hvorav en av disse er knyttet til det forholdsvis lave utvalget (N= 68) av et
betydeligere stgrre antall inviterte respondenter (responsrate = 44.8%). Dette gir 1 seg selv en
primer begrensning i forhold til det & generalisere funnene da de ikke ngdvendigvis er
representative for hele utvalget som ble invitert til & besvare undersgkelsen. Et lite utvalg kan
ogsa gjgre det vanskeligere a finne signifikante forhold i datasettet, noe som observeres

gjennomgaende blant de forskjellige gruppene.
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En av drsakene til det begrensede utvalget og responsen knyttes serlig til Covid-
pandemien. Undersgkelsen ble gjennomfgrt i en periode hvor det var spesielt turbulent og
travelt 1 bedriftene, serlig hos den ene bedriften som gjennomgikk en omfattende
endringsprosess etter en periode med permitteringer og nedbemanning.

Samlet tilsier begrensninger 1 utvalget at resultatene vil vere mer usikre og ikke statistisk
representative eller generaliserbare.

5.4.1.2 Forskningsdesignet. I likhet med majoriteten av studier som baseres pa
selvrapporteringsinstrumenter, gir dette designet noen begrensninger. Det forutsettes at
respondentene er @rlige i sine svar, og svarene ma aksepteres som valide. Samtidig er det
kjent at respondenter kan «manipulere» sin respons pa selvrapporteringstester (Anastasi &
Urbina, 1997). Man har ingen garanti for at ikke noen av svarene kan vare «pyntet pa» og
mer bare preg av hva respondentene skulle gnske var tilfelle eller hva han/hun fgler at man
«bgr» svare pa ulike spgrsmal (Grimm, 2010). Disse svakhetene ved designet gjelder nok
spesielt nar man spgr om personlige og mer fglsomme temaer.

Instrumentet som er brukt i studien har heller ingen skalaer eller funksjonalitet som f.eks
kan avdekke manglende konsistens i svar eller indikasjoner pa at respondenten
bevisst/ubevisst prgver & gi et mer positivt eller negativt inntrykk gjennom undersgkelsen.

Instrumentet gir ogsé begrenset med informasjon om ledelse- og organisasjonskultur.
Derfor kunne det — i videre forskning — inkluderes intervju for & komplettere skala-malingene,
samt kompensere for deres mangler.

5.4.2 Teoretiske begrensinger

5.4.2.1 Begrenset med forskning pa konseptene i en arbeidslivssammenheng. Det
foreligger begrenset med teoretisk- og empirisk litteratur som har undersgkt Lidenskap, Grit
og Mindset 1 en arbeidslivssammenheng. I teori og drgfting er det derfor anvendt funn fra
forskning pa utvalg som ngdvendigyvis ikke er naturlig sammenlignbare med utvalget i denne
studien — dette gjelder f.eks studenter, atleter og andre forskningsgrupper. Selv om denne
forskningen ikke ngdvendigyvis er direkte overfgrbar til en arbeidslivssammenheng, bidrar den
med viktig innsikt i konseptene, forholdet mellom de og deres innvirkning pa individuell
utvikling og prestasjon. Oppsummert kreves det mer fremtidig forskning pa disse konseptene
1 arbeidsliv og organisasjoner, gitt deres viktige implikasjoner for ansatt- og organisatorisk
prestasjon og effektivitet.

5.4.2.2 Manglende inkludering av det kulturelle perspektivet. Det er flere faktorer som

er relevante i sammenheng med studier pa Lidenskap, Grit og Mindset, noe som krever at det
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blir gjort noen avgrensninger. En av disse var a utelukke eventuell innvirkning av nasjonale
kulturer.

Det totale utvalget bestod av deltakere/inviterte fra 11 ulike land. Selv om majoriteten var
norske er dette faktumet likevel av interesse, s@rlig 1 lys av at (a) de ulike fasettene av Grit er
tenkt a ha varierende effekt avhengig av kulturell bakgrunn (Datu et al., 2016) og (b)
lidenskap argumenteres a vare viktigere i individualistiske- enn kollektivistiske kulturer
(Tsai, 2021). Dette er et annet tema for fremtidig forskning, spesielt med tanke pa at flere
bedrifter har mal om mangfold og inkludering pa tvers av kulturer.

5.5 Videre forskning

Oppsummert vil studien, til tross for visse begrensninger, bidra til a sette sgkelys pa
omrader og temaer med behov for videre forskning. Spesielt gjelder dette forskning pa
Lidenskap, Grit og Mindset i en organisatorisk/arbeidslivssammenheng. Dette inkluderer
forskning pa Lidenskap, Grit og Mindset isolert sett og deres forhold pa tvers av ulike
grupper, men ogsa utvidet forskning pa konseptene sett i sammenheng med
organisasjonskultur og ledelse.

Det er s@rlig viktig med gkt empirisk forskning med stgrre utvalg. Dette vil kunne bidra
til at det satses pa a utvikle praksiser og intervensjoner med hensikt i a fostre- og opprettholde
disse sentrale konseptene ogsa i arbeidslivet. Fra et vitenskapelig perspektiv vil det fglgelig ha
interesse a kunne observere eventuelle effekter og nytteverdi ved slike praksiser og

intervensjoner bade pa kortere og lengre sikt.
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6. Konklusjon

Studien gnsket & undersgke Grit, Mindset og Lidenskap i en arbeidslivssetting, med videre
praktiske implikasjoner for ledelse og organisasjonskultur. Dette inkluderte hvilke forhold
man observerte mellom konseptene-, samt 1 hvilken grad man observerte forskjeller i
konseptene mellom kjgnn, ulike roller- (leder/ansatt) og antall ar som ansatt i bedriften.
Korrelasjonsanalysene avdekket lave til fraverende korrelasjoner pa tvers av de ulike
gruppene, for utenom moderate korrelasjoner i forholdene Grit-Mindset og Grit-Lidenskap
blant de mannlige deltakerne og i gruppen ledere. Videre avslgrte T-testen at det var ingen
signifikante forskjeller blant noen av de aktuelle gruppene, noe som tyder pa — i mitt utvalg —
at Lidenskap, Grit eller Mindset ikke var betinget av verken kjgnn eller rollen man hadde 1
bedriften. Antall ar man var ansatt i bedriften hadde heller ingen signifikant innvirkning pa
rapporterte skdrer, som vist av en multivariat analyse. Oppgaven har drgftet ulike
forklaringsmoment til funnene i studien, inkludert videre praktiske implikasjoner for ledelse
og en organisasjonskultur som promoterer- og opprettholder Lidenskap, Grit og Growth
Mindset hos ansatte. Samtlige funn ma ses i lys av nevnte begrensinger som kan kontrolleres
for i fremtidige studier.

Helhetlig har studien fremhevet interessante- og viktige funn som kan bidra med gkt
innsikt pa konseptene i en arbeidslivsetting. Som oppgaven og eksisterende litteratur
presiserer, er det viktig med ytterligere forskning pa denne tematikken. Dette inkluderer a
utvikle- og implementere intervensjoner og praksiser med hensikt i a gke konseptene, slik at
man kan male effekter av disse og ta ut det fulle potensialet av Lidenskap, Grit og Growth

Mindset i arbeidslivet.
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Appendiks
Appendiks A: Internmail sendt til deltakere

Dear P&O colleagues,
This is to invite the P&O community to participate in a research initiative on the concepts Grit, Passion and Growth Mindset.

The research is driven by a Masters student from the Norwegian University of Science and Technology (NTNU). We
encourage you all to contribute by spending 5 — 7 minutes on a short questionnaire that is provided through the link below:

Survey link: https://nettskjema.no/a/214955

Deadline: Friday 26" November

Relevance to transformation and change

Adaptability is a critical success factor during periods of transformation and systemic change. It allows us to be faster and
better at learning, and it orients us toward the opportunities ahead, not just the challenges.

Concepts like Grit and Growth Mindset are of particular importance for adaptability, “Change readiness” and for
upskilling/reskilling of our employees.

Many are somewhat familiar with these concepts, and we believe that we as a P&O team will benefit from an even deeper
understanding of the single concepts and how they “play together”.

Insight and learning

The analysis will provide us with insights and indications on how Grit, Passion and Growth Mindset is manifested in the global
P&O team. These insights will be shared and we will provide a short learning session

to dig deeper and explore the more detailed facets of the concepts. We will also get some ideas on how Grit and Growth
mindset can be supported and developed in the organization.

High response rate = more reliable results

It's not mandatory to participate in this research. We do however encourage you to take part, as this will strengthen the validity
of the results.

All responses will be treated confidentially by the student and NTNU. No one from Aker Solutions or any other third party will
be provided with or will have access to your individual answers.



Appendiks B: Oppsett av spgrreundersgkelse
Passion, Grit and Mindset in the workplace: implications for leadership and organizational culture

To go directly to the questionnaire, scroll to the bottom of the page, confirm your consent and click “Next page”

General information about the research project

The purpose of this research is to examine Passion, Grit and Mindset in the workplace. This involves examining the rela-
tionship between the concepts and further analysis on the impact of gender and the number of years employed in the
company. The resulting data will be used to explore what implications it may have for leadership and the organizational
culture, in particular with a view to supporting and developing these concepts to the benefit of the individual and the com-
pany.

Responsibilities and data handling

NTNU: The Norwegian University of Science and Technology is the institution responsible for the project. Professor
Hermundur Sigmundsson is the responsible supervisor for the research. They will have access to the data collected. No
other external, unauthorized persons are able to access the data submitted in the survey. The same applies to the com-
pany you work for. They will get access to the overall research findings but no data that can be traced back to individuals.

What does participation involve for you?

If you choose to take part in the research, you fill in the survey on the next pages. The survey includes three measure-
ment instruments — The Passion Scale, The Grit-S Scale and The Implicit Theory of Intelligence Scale. The survey instru-
ments contain 8 statements each. The response alternatives ranges from “1 = Strongly disagree” to “5 = Strongly agree”.
Please select the response that is the most accurate to you.

Participation is voluntary
Participation in the project is voluntary. If you choose to participate, you can withdraw your consent at any time without gi-
ving a reason. There will be no negative consequences for you if you chose not to participate or later decide to withdraw.

Where can | find out more?
If you have questions about the project, or want to exercise your rights,contact:

NTNU:Norwegian University of Science via Hermundur Sigmundsson by email: hermundur.sigmundsson@ntnu.no or by
phone 735 906 17
Student by email: ajohanness1@hotmail or by phone +47 469 620 79

Yours sincerely,

Student

Andrea Johannessen



Samtykkeskjema

Consent form *

| have received and understood information about the project: "Passion, Grit and Mindset in the workplace: implications
for leadership and organizational culture" and have been given the opportunity to ask questions.

| give consent to participate in an online survey:
O Agree

O Disagree

Tabell B1: Spgrreundersgkelse for a etablere demografisk data, rolle- og antall ar i

bedriften

Demographic data *

O Male

O Female

O other

Role in the organization *
O Manager (line manager, project manager/director or other managerial role)

O Employee/individual contributor

Number of years employed in the organization *
O 0-3years
O 4-6years
O 6-9years

O 10+ years



Introduksjon til sperreundersokelse

The survey includes three measurement instruments — The Passion Scale, The Grit-S Scale and Implicit Theory of
Intelligence Scale. The survey contains 8 statements each. The response alternatives ranges from “1 = Strongly dis-
agree” to “5 = Strongly agree”. Select the response that is the most accurate to you as it applies to you in a work related
context.

Tabell B2: Sporreundersokelse (Lidenskap)

The Passion Scale

3. Neither
1. Strongly agree nor 5. Strongly Tabell
disagree 2. Disagree disagree 4. Agree agree
1. | have an area/theme/skill | am
really passionate for * O O O O O

2. | would like to use much time to

become good in that area/theme O O O O O

Iskill *

3. | think | could be an expert in one
areal/theme/skill * O O O O O

4. | have enough passion to be-

come very good in the area/theme O O O O O

/skill | like *

5. | work hard h to fulfill

goar:o. ard enough to my O O O O O
6. | have a burning passion for so-

me area/theme/skill * O O O O O
7. I use a lot of time on the area/the-

me/skill | like * O O O O O

8. My passion is important to me * O O O O O



B3:Sperreundersokelse (Grit)

Grit-S Scale
3. Neither
1. Strongly agree nor 5. Strong
disagree 2. Disagree disagree 4. Agree agree

1. New ideas and initiatives someti-

mes distract me from previous O O O O O

ones. *

2. Setbacks do not discourage me, * O O O O O

3. | have been obsessed with a cer-

tain idea or initiative for a short time, O O O O O

but later lost interest. *

4.1 am a hard worker. * O O O O O
5. | often set a goal, but later choo-
se to pursue a different one. * O O O O O

8. | have difficulty maintaining my

focus on initiatives that take more O O O O O

than a few months to complete. *

7. | finish whatever | begin, * O O @) @) O

8. 1 am diligent. * O O O @) O



Tabell B4: Spgrreundersgkelse (Mindset)

Theories of Intelligence Scale (ITIS)

1. You have a certain amount of in-
telligence, and you cannot really do
much to change it. *

2. Your intelligence is something
about you that you cannot change
very much. *

3. No matter who you are, you can
significantly change your intelligen-
ce level. *

4. To be honest, you cannot really
change your basic intelligence. *

5. You can always substantially
change how intelligent you are. *

6. You can learn new things, but
you cannot really change your basic
intelligence. *

7. No matter how much intelligence
you have, you can always change it
quite a bit. *

8. You can change your basic intelli-
gence level considerably. *

1. Strongly
disagree

O

2. Disagree

O

3. Neither
agree nor
disagree

O

4. Agree

O

5. Strongly
agree

O
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