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Forord

Denne masteroppgaven er utarbeidet varen 2019 og utgjgr 30 studiepoeng. Gjennom denne
masteroppgaven markerer jeg min avslutning pa studiet Industriell gkonomi og teknologile-

delse (Indgk) ved Universitetet 1 Agder.

Nar jeg na star her ved masterstudiets ende har jeg blanede fglelser, selv om det er en lettelse
er det ogsa litt vemodig. Det har vert to flotte ar med mange oppturer, nye bekjentskap og

mye latter, men ogsa tider med mye arbeid.

Gjennom det siste semesteret og arbeidet med denne masteroppgaven har jeg bade opplevd
gode og tunge perioder. I de tunge periodene har jeg matte benytte meg av menneskene
omkring meg som har gitt meg mange lgftende ord og positivitet. Arbeidet har gitt meg
innsikt i flere teorier, men jeg har ogsa sett hvordan det faktisk fungerer i realiteten. Dette
har gitt meg mye ny kunnskap jeg kan ta med meg videre og jeg vil selv si jeg har utviklet
meg som person. Jeg er na klar for nye utfordringer i arbeidslivet, men man skal ikke se bort

ifra at jeg en dag er tilbake pa skolebenken igjen.

Jeg vil gjerne takke veilederen min Espen Olsen som er professor ved bade Universitetet i
Stavanger og Universitetet i Agder. Jeg vil ogsa rette en takk til alle personer rundt meg som
har stgttet og hjulpet meg dersom det har vert behov for det. I tillegg vil jeg takke alle som

stilte til intervju, uten dere ville ikke denne studien vaert mulig a gjennomfegre.

Grimstad, 24. mai 2019

b \QFSL%@Q

Guro Nilsen
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Sammendrag

Denne oppgaven reiser spgrsmal angaende muligheten til a inkludere mestringstro i jobbkrav-
ressursmodellen. For & besvare dette diskuteres sammenhengen mellom mestringstro og mo-
tivasjon, jobbkrav og mestringstro samt jobbressurser og mestringstro. Det blir ogsa stilt
spgrsmal om hvordan balansen mellom jobbkrav og jobbressurser er i virksomheter innenfor
bygg- og anleggsbransjen og hva slags pavirkning de to aspektene har pa motivasjon. Denne

studien vil vere et teoretisk bidrag og kan benyttes til a gke trivselen til de ansatte.

Dette er en kvalitativ studie hvor forskeren har et sosialkonstruktivistisk synspunkt og det er
benyttet bade deduktiv og induktiv strategi. Det har blitt benyttet litteratursgk for & finne frem
til relevant teori angaende jobbkrav, jobbressurser, mestringstro og motivasjon. For & finne
svar pa spgrsmalene i studien har fire personer fra bygg- og anleggsbransjen (to fra private og

to fra kommunale virksomheter) blitt intervjuet ved bruk av semistrukturert intervju.

Resultatene av denne undersgkelsen viser at mestringstro helt klart har en pavirkning pa mo-
tivasjon. Det kommer frem at god mestringstro kan fgre til god motivasjon, mens darligere
mestringstro kan fgre til darligere motivasjon i arbeidet. Funnene sier ogsa at bade jobb-
krav og jobbressurser kan ha en pavirkning pa en ansatt sin mestringstro. Det viser seg
at noen jobbkrav virker inn pa bade mestringstro og motivasjon, for eksempel krevende
fglelsesmessig kontakt med kunder, mens andre jobbkrav pavirker kun motivasjonen, slik
st@y er et eksempel pa. Det samme gjelder for jobbressursene. Et eksempel pa en jobbressurs
som pavirker bade motivasjon og mestringstro er stgtte fra ledere eller kolleger, mens en
jobbressurs som kun pavirker motivasjon er autonomi. I denne studien kan det altsa konklu-
deres med at mestringstro kan inkluderes i jobbkrav-ressursmodellen, men at jobbkravene og
jobbressursene ma deles opp i to kategorier. Avhandlingen presenterer en modell som viser
dette. Nar det kommer til balansen mellom jobbkrav og jobbressurser i virksomheter innen-
for bygg- og anleggsbransjen er denne svart varierende. Det blir diskutert flere grunner til
dette gjennom studien og det kommer frem hvor viktig denne balansen er. Det poengteres at
resultatene som kommer frem i denne studien ikke kan generaliseres til et stgrre utvalg, men

derimot generaliseres analytisk.

II



&l
<
>

Abstract

This master’s thesis asks a question regarding the possibility of including the theory of
self-efficacy in the Job Demands-Resources Model. To answer this, the connection betwe-
en self-efficacy and motivation, job demands abd self-efficacy, and job resources and self-
efficacy will be discussed. The study also questions the balance between job demands and
job resources in companies within the construction industry and what kind of influence the
two aspects have on motivation. This study will be a theoretical contribution and can be used

to increase the well-being of the employees.

This is a qualitative study, the researcher has a social constructivist point of view, and it is
used both deductive and inductive strategy. Literature searches have been used to find rele-
vant theory regarding job demands, job resources, self-efficacy and motivation. To answer the
questions in the study, four people from the construction industry (two from private and two

from municipal enterprises) have been interviewed using a semi-structured interview.

The results of this study show that self-efficacy clearly influences motivation. It appears that
good self-efficacy can lead to good motivation, while poorer self-efficacy can lead to poorer
motivation in the work. The findings also say that both job demands and job resources may
have an impact on an employee’s self-efficacy. It turns out that some job demands affect both
self-efficacy and motivation, such as demanding emotional contact with customers, while
other job demands only affect motivation, just like noise. This also applies to job resources.
An example of a job resource that affects both motivation and self-efficacy is support from
managers or colleagues, while a job resource that only affects motivation is autonomy. In this
study it can be concluded that self-efficacy can be included in the Job Demands-Resources
model, but that the job demands and job resources must be divided into two categories. The
thesis presents a model showing this. When it comes to the balance between job demands
and job resources in businesses within the construction industry, this varies greatly. Several
reasons for this are discussed through the study and it emerges how important this balance
is. It is pointed out that the results that appear in this study cannot be generalized to a larger

sample, but can be generalized analytically.

I
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1 Innledning

I Norge arbeider de aller fleste som har muligheten til det frem til de gar av med pensjon.
Mye av tiden av et menneskes liv gér altsa med til & befinne seg og gjennomfgre oppgaver
pa arbeidsplassen. Ifglge Barstad (2014) betyr trivsel pa arbeidsplassen ikke bare at en har
det bra pa jobb, men ogsa mye for en persons tilfredshet i livet generelt. At en person trives

og er tilfreds pa sin arbeidsplass er altsa derfor sveert viktig.

Ifglge Arbeidstilsynet (2017) var det 1 2013 omtrent 60 000 registrerte bedrifter innenfor
bygg- og anleggsbransjen 1 Norge. Denne naringen, hvor det er mange sysselsatte, har en
stor og sentral rolle i norsk na@ringsliv (Arbeidstilsynet, 2019). Bransjen karakteriseres ved
at det er mange ulike aktgrer inne for a utfgre sine bestemte oppgaver, komplekse organisa-
toriske forhold, behovet for arbeidskraft svinger i takt med konjunkturene, samt at det ofte
er kompliserte kontraktsforhold og anbudskonkurranser (Arbeidstilsynet, 2019; Johannessen
et al., [2013). I tillegg vil en del av arbeidsbehovet dekkes av utenlandsk arbeidskraft og det
kommer stadig nye endringer innenfor bransjen (Johannessen et al., [2013). Med endringer
siktes det i denne sammenhengen bade til endringer i lovverket, men ogsa til endringer i for-
hold til arbeidsmetoder, produkter og digitalisering. Ettersom det er mange aktgrer i tillegg
til at virksomhetene ofte deltar i anbudskonkurranser, som ifglge Arbeidstilsynet (2013)) er
preget av tidspress og gkonomisk press, vil denne bransjen vare utsatt for stor konkurranse

og de ulike virksomhetene vil ha et gnske om a opprettholde sine fortrinn.

Ettersom bygg- og anleggsbransjen er pavirket av sa mange ulike faktorer er dette en gruppe
det vil vaere svert interessant a intervjue. Det kan tenkes at en virksomhet som er sa sterkt
preget av bade konkurranse, tidspress og gkonomisk press er avhengige av produktivt, effek-
tivt samt god kvalitet i arbeidet. Slik Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) (2018)) beskriver

vil dette oppnas i stgrre grad dersom de ansatte trives pa arbeidsplassen og er motivert.

I denne studien er det gnske om a undersgke om mestringstroperspektivet Bandura (1986)) be-
skriver i sin teori kan inkluderes i Bakker og Demerouti (2007) sin jobbkrav-ressursmodell.
For a gjgre dette skal tilstedevaerelse av jobbkrav og tilgjengelighet av jobbressurser i fire

ulike virksomheter, samt mestringstro sin pavirkning pa motivasjon, studeres. Denne studien



al

i UiA

A

vil presentere bade private og kommunale virksomheter innenfor bygg- og anleggsbransjen.
Det vil ogsa bli studert om det er noen merkbare forskjeller eller likheter dem imellom nar

det kommer til jobbkrav, jobbressurser, mestringstro og motivasjon.

Funnene 1 denne studien vil gi en sammenheng mellom jobbkrav og jobbressurser, mestrings-
tro og motivasjon, samt vaere et bidrag til teorien innenfor feltet ettersom det kan benyttes
som teoretisk grunnlag for videre studier. Studien vil blant annet gi ledere et bredere perspek-
tiv pa hvordan disse fenomenene henger sammen slik at de kan benyttes til a gke trivselen og
jobbengasjementet til de ansatte pa arbeidsplassen. Dette vil potensielt redusere sykefraver,
gke effektiviteten og kvaliteten pa arbeidet og generelt sett skape gode forhold mellom de

ansatte.

1.1 Problemstilling og malsetting

Hovedmalsettingen for denne studien er & vurdere mekanismer og sammenhenger mellom
jobbkrav, jobbressurser, mestringstro og motivasjon i bygg- og anleggsbransjen. For a gjgre
dette har det blitt utviklet fem forskningsspgrsmal som skal besvares gjennom denne studien.

De fem forskningsspgrsmal er:
1. Hvordan er balansen mellom jobbkrav og jobbressurser?
2. Hva slags pavirkning har jobbkrav og jobbressurser pa motivasjon?
3. Hva er sammenhengen mellom mestringstro og motivasjon?
4. Hva er sammenhengen mellom jobbkrav og mestringstro?

5. Hva er sammenhengen mellom jobbressurser og mestringstro?

Det har blitt utviklet en analytisk modell som viser en antagelse om at teorien om mestrings-
tro kan inkluderes i jobbkrav-ressursmodellen. Ved a besvare de fem forskningsspgrsméalene
vil det veere mulig a avklare om denne antagelsen stemmer eller ikke. Den analytiske model-

len er vist i figur[I|nedenfor. Hva som er bakgrunnen for denne modellen og antagelsen
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om at mestringstroperspektivet kan inkluderes i jobbkrav-ressursmodellen vil bli grundige-
re beskrevet mot slutten av kapittelet som tar for seg det teoretiske grunnlaget for denne

oppgaven.

-
-

Figur 1: Analytisk modell

I tillegg til & besvare forskningsspgrsmalene og dermed finne ut om teorien om mestringstro
kan inkluderes i jobbkrav-ressursmodellen, er det gnskelig a se pa om det er noen merkbare
forskjeller eller likheter mellom private og kommunale virksomheter innenfor bygg- og an-
leggsbransjen. I denne sammenlikningen er det aspektene problemstillingen og det teoretiske

grunnlaget tar for seg som star sentralt.

Fra tidligere beskriver litteraturen hvordan jobbkrav og jobbressurser pavirker en ansatt nar

det kommer til jobbstress og motivasjon. Det er alt gjennomfgrt grundige studier for a be-

vise at modellen som beskriver dette stemmer i hgy grad (Bakker, Demerouti & Schaufeli,

2003} [Bakker, Demerouti, De Boer & Schaufeli, 2003} [Hakanen, Bakker & Schaufeli, [2006;
Bakker, Demerouti & Verbekel 2004). Til tross for disse grundige studiene vil denne oppga-

ven likevel se pa hvordan jobbkrav og jobbressurser, og balansen mellom disse, pavirker de

ansatte som har deltatt i denne studien.
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1.2 Forutsetninger og begrensninger

En begrensning for denne oppgaven vil vere antall intervjuobjekter denne studien innehol-
der. I tillegg er alle intervjuobjektene fra samme bransje. Dermed vil resultatene som kommer

frem i denne studien begrenses til a gjelde denne bransjen.

Innenfor aspektet motivasjon til & gjennomfgre sine oppgaver pa arbeidsplassen er det ikke
kun selve jobben som er en pavirker. Det er ogsa andre faktorer som pavirker motivasjonen
til en ansatt pa arbeidsplassen. Slike faktorer kan for eksempel vare en persons personlig-
het, ytre faktorer, slik som familiesituasjon og sykdom i omgangskretsen, eller personlig
gkonomi. Slike faktorer vil ikke bli tatt hensyn til 1 denne studien, men det vil kun bli sett
pa faktorer i jobben som pavirker en persons motivasjon. Dette gjelder for bade jobbkrav-
ressursmodellen, den analytiske modellen og den modifiserte modellen som presenteres i

denne oppgaven.

En annen begrensning denne oppgaven har er at den ikke tar for seg alle jobbkrav og jobb-
ressurser som er tilstede pa arbeidsplassen til de ulike intervjuobjektene. De jobbkravene og

jobbressursene som benyttes er til for a eksemplifisere og vise ulike poeng i studien.

Nar det kommer til mestringstro kan det gjelde i forhold til tre retninger innenfor en virk-
somhet. En ansatt kan ha mestringstro i forhold til oppgaver, samarbeid eller endringer i
bedriften. Denne oppgaven begrenser seg til & omhandle de ansattes mestringstro i forhold

til oppgavene pa sine arbeidsplasser.
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2 Teoretisk grunnlag

Dette kapittelet vil gi en grunnleggende forstaelse av teorien som alt er utarbeidet innenfor
aspektene denne studien tar for seg. Kapittelet skal ogsa gi forskeren et teoretisk grunnlag
slik at spgrsmal, som skal besvares av ansatte i ulike bedrifter innenfor bygg- og anleggsbran-
sjen, kan utarbeides. I tillegg skal dette teoretiske grunnlaget benyttes til a drgfte resultatene

som kommer frem av de gjennomfgrte undersgkelsene.

Kapittelet vil starte med a definere begrepet motivasjon som star svart sentralt i denne opp-
gaven. Deretter vil jobbkrav-ressursmodellen og teorien om mestringstro bli beskrevet. Til
slutt vil det bli presentert en analytisk modell som forskeren har utarbeidet pa grunnlag av

teorien om motivasjon, jobbkrav og jobbressurser og mestringstro.

2.1 Motivasjon

Ifglge Ryan og Deci (2000b) handler motivasjon om energi, retning, standhaftighet og at et
mal kan nas pa ulike mater, som kan sies a vere alle aspekter ved aktivering og intensjon.
Innenfor psykologi har motivasjon vert et sentralt tema i flere ar ettersom det er kjernen i
biologisk, kognitiv og sosial regulering. I den virkeige verden er motivasjon hgyt verdsatt
og et viktig aspekt pa bakgrunn av at motivasjon produserer og far oppgaver og aktiviteter
gjennomfgrt. Dette er grunnen til at motivasjon er av stor betydning for blant annet ledere,
leerere, trenere, helsepersonell og foreldre som gnsker a fa andre til & handle (Ryan & Decil,

2000b).

Ettersom motivasjon spiller en sentral rolle i denne oppgaven er det viktig a definere dette be-
grepet. Det eksisterer mange ulike definisjoner av motivasjon og det vil derfor bli presentert

to ulike definisjoner her.

Den fgrste definisjonen av motivasjon som trekkes frem i denne oppgaven er utredet av
Jacobsen og Thorsvik (2013) i boken Hvordan organisasjoner fungerer. Denne definisjonen
handler ikke kun om hva motivasjon er, men hva motiverte medarbeidere vil si. Definisjonen

lyder pa fglgende mate: “Motiverte medarbeidere betyr at de gnsker a yte noe ekstra for
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organisasjonen, at de gnsker a ta i bruk sine ferdigheter, og at de for egen motor jobber for a

gjgre det som er godt for organisasjonen” (Jacobsen & Thorsvik, 2013, s. 241).

Den andre definisjonen av motivasjon er beskrevet av Ryan og Deci. I artikkelen Intrinsic and
extrinsic motivations: Classic definitions and new directions forklare Ryan og Deci (2000a)
at de skiller mellom ulike typer av motivasjon basert pa de ulike grunnene eller méalene som
forer til en handling. Den mest grunnleggende forskjellen er mellom indre og ytre motiva-
sjon. Indre motivasjon referer til at en person gjgr noe fordi det virkelig er interessant eller
g@y, mens ytre motivasjon vil si at noe gjgres fordi det forer til et separerbart utfall (for
eksempel Ignn eller bonus) (Ryan & Deci, 2000a). Indre og ytre motivasjon vil bli dypere

beskrevet senere i oppgaven.

2.2 Jobbkrav-ressursmodellen

Jobbkrav-ressursmodellen ble utarbeidet av forskerene Arnold Bakker og Evangelia De-
merouti tidlig pa 2000-tallet. Denne modellen forkortes JD-R-modellen pa grunnlag av det
engelske navnet Job Demands-Resources model (Bakker & Demerouti, 2007). Ifglge Sil-
je Korshavn Grgnstad (2015) er jobbkrav-ressursmodellen basert pa henholdsvis Herzbergs
to-faktorteori (Herzberg, [1966) og jobbkarakteristikamodellen (Hackman & Oldham,|1976),
som er to ulike motivasjonsteorier. I tillegg til disse to teoriene bygger jobbkrav-ressursmodellen
pa to modeller som innebarer arbeidrelatert stress. Disse to modellene er krav-kontrollmodellen
(demand-control model) (Karasek Jr, [1979) og innsats-belgnningmodellen (effort-reward
imbalance model) (Siegrist, |1996). Disse teoriene og modellene vil ikke bli beskrevet dy-

pere, men dersom det er gnskelig kan de studeres via blant annet de oppgitte kildene.

Bakker og Demerouti (Bakker & Demerouti, 2007)) kritiserte disse tidligere modellene etter-
som ingen av dem tar for seg bade motivasjonsperspektivet og jobbstressperspektivet som de
mente gikk hand i hand. JD-R-modellen tar for seg bade de positive og negative indikatorene
nar det kommer til de ansattes velvare, samt at den inkluderer mange mulige arbeidsfor-
hold. Det er ogsa mulig & benytte modellen for a forbedre de ansattes velvare og ytelse pa
arbeidsplassen. I tillegg blir tidligere modeller som tar for seg jobbkrav og jobbressurser,

slik som krav-kontroll modellen og innsats-belgnning modellen er eksempler pa, kritisert
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ettersom de ikke passer for alle typer yrker og bruken av dem blir dermed noe begrenset.
JD-R-modellen kan i motsetning til disse modellene bli benyttet til et bredt spekter av yr-
ker (Bakker & Demerouti, 2007). Ifglge rapporten KIWEST - teorier, begreper og indekser
utarbeidet av Christensen og Undebakke (2013) er jobbkrav-ressursmodellen den teoretiske

modellen som er mest benyttet for & male arbeidsplassens engasjement.

2.2.1 Jobbkrav og jobbressurser

I artikkelen Job demands, job resources, and their relationship with burnout and engage-
ment: a multi-sample study definerer Schaufeli og Bakker (2004) jobbkrav pa fglgende

mate:

Demands are the “things that have to be done.” Clearly, in every job something
has to be done. More specifically, we refer to job demands as those physical,
psychological, social, or organizational aspects of the job that require sustained
physical and/or psychological (i.e., cognitive or emotional) effort and are there-
fore associated with certain physiological and/or psychological costs (Schaufeli

& Bakker, 2004, s. 296)

Med dette menes at det vil vere jobbkrav i alle typer jobber, ettersom det alltid er noe som
ma bli gjennomfgrt i en jobb. For & konkretisere dette beskrives det at det er de fysiske,
psykologiske, sosiale eller organisatoriske aspektene av jobben som krever vedvarende fysisk
og/eller psykologisk innsats eller ferdigheter som ordet jobbkrav referer til. Sitatet sier ogsa
at det er dette som er grunnen til at jobbkrav er forbundet med noen fysiologiske og/eller
psykologiske kostnader. Tre eksempler pa jobbkrav er for hgyt arbeidstrykk, et ugunstig
fysisk miljg og et krevende fglelsesmessig samspill med ulike kunder (Bakker & Demerouti,

2007).

I den samme artikkelen definerer Schaufeli og Bakker (2004) jobbressurser. De fysiske, psy-
kologiske, sosiale eller organisatoriske aspektene av jobben som enten (1) reduserer jobb-
kravene og de tilhgrende fysiologiske og psykologiske kostnadene, (2) er egnet til & oppna
arbeidsmal, eller (3) stimulerer til personlig vekst, utvikling og lering er det jobbressurser

refererer til (Schaufeli & Bakker, 2004). Noen eksempler pa jobbressurser er stgtte fra ledere
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eller kolleger, tilbakemeldinger, autonomi og muligheter for utvikling og lering pa arbeids-

plassen (Christiensen & Godal Undebakke, 2013)).

2.2.2 De parallelle psykologiske prosesser

JD-R-modellen inneholder to underliggende og parallelle psykologiske prosesser som spiller
en rolle ved utviklingen av jobbpress og motivasjon 1 ulike yrker (Bakker & Demerouti,
2007). Figur 2] nedenfor viser JD-R-modellen og hvordan de to arbeidsforholdene; jobbkrav
og jobbressurser, pavirker utviklingen av press og motivasjon i en ansatt sin arbeidssituasjon

(Christiensen & Godal Undebakke, 2013|).
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Figur 2: Jobbkrav-ressursmodellen (Bakker & Demerouti, 2007)

Prosessen som fgrer til jobbpress og stress hos de ansatte er den fgrste. Denne prosessen
sier at jobber som er darlig utviklet eller oppgaver som inkluderer konstante jobbkrav vil
i hovedsak fgre til at arbeidstakeres mentale og fysiske ressurser vil bli utslitt. Dersom en
ansatt blir utslitt pa dette viset er det mulig at den ansatte blir tappet for energi eller vil fa

helseproblemer (Bakker & Demerouti, 2007]).
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Den andre prosessen som presenteres av modellen er den sakalte motivasjonsprosessen. Den-
ne prosessen er drevet av jobbressursenes tilgjengelighet i arbeidet og vil potensielt fgre til
motivasjon. Hgy grad av tilgjengelige ressurser vil gjgre at de ansatte far hgyt jobbenga-
sjement og perfekt gjennomfgring av oppgaven eller aktiviteten. Jobbressurser kan virke
motiverende pa to ulike mater ifglge Bakker og Demerouti (2007). Den fgrste er at jobbres-
surser kan spille en egen motiverende rolle ettersom de fremmer ansattes vekst, l&ring og
utvikling. Den andre er at disse ressursene kan ha en ytre motiverende rolle fordi de er av

vesentlig betydning for & oppna arbeidsmalet (Bakker & Demerouti, 2007).

Itillegg til hovedeffektene av jobbkrav og jobbressurser, som er gjennomgatt i de to foregaende
avsnittene, foreslar JD-R-modellen at samspillet mellom disse to faktorene er viktig for ut-
viklingen av jobbpress og motivasjon i ulike yrker. Mer konkret foreslar modellen at jobb-
ressurser vil ha en bremsende virkning pa jobbkravene som fgrer til jobbpress (Bakker, De-

meroutl, Taris, Schaufeli & Schreurs, [2003)).

2.2.3 Andre motivasjonsteorier

Det er utarbeidet flere motivasjonsteorier. Dersom det er gnske om a lese mer om slike teorier
kan blant annet Maslows behovshierarki (A. Maslow & Lewis| [1987; |A.H. Maslow, 1987},
Kaufmann & Kaufmann, 2009), jobbkarakteristikamodellen (Hackman & Oldham, |1976;
Fried & Ferris, |1987), forventningsteorien (Lawler & Suttle, 1973} Van Eerde & Thierry,
1996)) og selvbestemmelsesteorien (Ryan & Deci, 2000b; Deci & Ryan, 2002) sjekkes ut.
Dette forskningsprosjektet vil ikke ga videre inn pa disse teoriene til tross for at de spiller en

sentral rolle innenfor motivasjon.

Den stgreste forskjellen mellom de ulike motivasjonsteoriene som er utarbeidet er om de
bygger pa indre eller ytre motivasjonsfaktorer. Skaalvik og Skaalvik (2018) beskriver i sin
bok Skolen som en leringsarena: selvoppfatning, motivasjon og lering hvordan Deci og
Ryan (2000Db) 1 sin selvbestemmelsesteori skiller mellom indre og ytre motivasjon. Det er
altsa Skaalvik og Skaalvik (2018) sin tolkning av Deci og Ryan sine definisjoner pa indre og

ytre motivasjon som vil bli benyttet i denne oppgaven.
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Atferd som en person har interesse for eller faktisk har lyst til a bedrive, og i tillegg ikke har
en medfgrt ytre belgnning eller konsekvens, er det som defineres som indre motivert atferd.
Det er her snakk om selvbestemte aktiviteter som betyr at aktivitetene gir glede og tilfreds-

stillelse i seg selv ettersom de utfgres av interesse og lyst (Skaalvik & Skaalvik, 2018)).

Skaalvik og Skaalvik (2018) beskriver ytre motivasjon som aktiviteter som gjennomfgres
med grunnlag i at den belgnnes og ikke fordi den gir indre tilfredsstillelse eller glede slik
som indre motivasjon. De forklarer i boken at Deci og Ryan skiller mellom to ulike for-
mer for ytre motivasjon: Kontrollert ytre motivasjon og autonom ytre motivasjon. Graden av
medbestemmelse er det som er forskjellen pa de to typene. Ved kontrollert ytre motivasjon
vil personen fgle seg tvunget eller presset til & gjennomfgre en bestemt oppgave eller aktivi-
tet. Slike fglelser skyldes at det foreligger en beskjed, ordre, belgnning eller forventning om
sanksjoner dersom oppgaven eller aktiviteten ikke blir gjennomfgrt slik den skal (Skaalvik

& Skaalvik, 2018).

Den andre typen av ytre motivasjon, autonom ytre motivasjon, har hgyere grad av medbe-
stemmelse og regnes som egeninitiert handling. Denne formen for ytre motivasjon har lik-
hetstrekk med indre motivasjon ved at handlingene er selvbestemte, gjennomfgres frivillig
og pa eget initiativ. Grunnen til dette er at personen som skal utfgre handlingen innser og
forstar verdien og viktigheten av den. Det som derimot skiller denne formen for ytre moti-
vasjon fra indre motivasjon er personen som gjennomfgrer handlingene ikke gjor det ut ifra

interesse eller at han/hun far en indre glede (Skaalvik & Skaalvik, 2018)).

Ifglge Skaalvik og Skaalvik (2018)) er det indre motivasjon som blir betraktet som den opti-

male formen innenfor litteraturen.

2.3 Mestringstro

Albert Bandura er opphavsmann til den sosial-kognitive l&ringsteorien som kalles self-efficacy.
Den norske oversettelsen av begrepet er mestringstro eller mestringsforventning, men det er
ordet mestringstro som vil bli benyttet videre i denne oppgaven. Denne teorien tar for seg en
persons egen oppfatning av vedkommendes mulighet til & gjennomfgre en bestemt oppgave

eller handling (Eikevik, [2014).
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I dette delkapittelet vil fgrst Banduras egen definisjon pa begrepet mestringstro bli lagt frem
og beskrevet. Deretter vil det opplyses om de fire kildene som kan pavirke en person sin

mestringstro.

2.3.1 Definisjon og beskrivelse

I boken Social foundations of thought and action: a social cognitive theory definerer Bandura

(1986) mestringstro pa felgende mate:

Perceived self-efficacy is defined as people’s judgments of their capabilities to
organize and execute courses of action required to attain designated types of
performances. It is concerned not with the skills one has but with judgments of

what one can do with whatever skills one possesses (Bandura, |1986, s. 391).

Dette sitatet forteller at mestringstro betyr en persons egen tro pa og vurdering av om han/hun
kan mestre en bestemt oppgave eller situasjon. I tillegg omhandler denne teorien den enkelte
persons tro pa sin evne til a organisere og utfgre de handlingene som er ngdvendige for
a na det gnskede malet (Bandura, 1986). Nar en person skal velge hvilken oppgave eller
aktivitet han/hun skal begi seg ut pa er troen pa gjennomfgringen viktig. I tillegg har den stor
betydning for hvor stor innsats og mengde energi som vil bli lagt ned i arbeidet (Bandura,
1977). Denne teorien handler altsd ikke om hvilke ferdigheter en person har, men troen pa

hva en kan gjgre eller utfgre uavhengig av hvilke ferdigheter en har.

Ifglge Bandura (1994) vil en sterk fglelse av mestring forbedre prestasjoner og trivsel pa
flere ulike mater. Personer med hgy sikkerhet i sine evner, altsa hgy grad av mestringstro, ser
pa vanskelige oppgaver som utfordringer som skal mestres fremfor som trusler de bgr unnga.
Hgy mestringstro fremmer iboende interesser og stor interesse i oppgaver og aktiviteter som
gjennomfgres. Personer med en hgy mestringstro setter seg som oftest hgye og utfordrende
mal som de forplikter seg til og arbeider hardt for a na. Dersom slike personer opplever a
ikke na malet sitt eller en fiasko i sitt arbeid vil de gke innsatsen for a likevel klare a hente
seg inn. Etter tilbakeslag og skuffelser vil personer med hgy grad av mestringstro reise seg
og raskt vare klar for nye utfordringer. Hvis en aktivitet eller situasjon virker truende vil

personer med h@gy mestringstro tiln@re seg dem med sikkerhet og en tro om at de vil klare

11
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a kontollere dem. Slik mestringstro vil ofte gi bedre resultater bade personlig og innenfor

arbeidsoppgaver, stress vil reduseres og man vil vare mer robust mot depresjon.

I kontrast til personer med hgy grad av mestringstro vil personer som tviler pa sine evner
unnga vanskelige og utfordrende oppgaver som de ser pa som trusler. Disse personene har
som oftest lave forpliktelser til malene de velger a prgve a na, samt lave ambisjoner. Dersom
utfordrende oppgaver skal gjennomfgres vil personer med lav mestringstro dvele over sine
personlige mangler, ved hindringene de kommer til & mgte og over alle ugnskede utfallene
som kan oppsta, fremfor a konsentrere seg om hvordan man kan gjennomfgre oppgaven for
a oppna et suksessfullt resultat. Ved slike situasjoner gir de raskt opp og innsatsen reduseres.
I motsetning til personer med hgy mestringstro vil de med lav mestringstro bruke lang tid pa
a komme seg pa beina igjen etter et tilbakeslag eller nederlag. Det er heller ikke mye som
skal til fgr personer med lav mestringstro mister troen pa sine egne evner. Dette er grunnen
til at personer med lav mestringstro er et lettere bytte for stress og depresjon ifglge Bandura

(Bandura, [1994).

2.3.2 Kilder til mestringstro

Ifglge Bandura (1992)) utvikles mestringstro hos personer pa fire ulike mater. Disse fire
matene er: mestringserfaring (mastery experience), andres/vikarierende erfaring (vicarious
experience), verbal overbevisning (verbal persuasion) og fysiologisk tilbakemelding (physio-

logical feedback).

Bandura (1994) mener selv at mestringserfaring er den mest effektive maten a bygge opp
en sterk mestringstro pa. Her er det viktig a tenke pa at mestringserfaring bade kan opp-
leves positivt og negativt. Dersom det oppleves suksess vil en person bygge opp sin egen
mestringstro. I motsetning vil fiaskoer og nederlag redusere mestringstroen, noe som spesi-
elt gjelder dersom de forekommer f@r en person i det hele tatt har hatt mulighet til a bygge

opp sin mestringstro.

Andpres/vikarierende erfaring er den andre metoden som kan benyttes for a fa styrket mest-
ringstro. Dersom personer som er like pa en selv opplever suksess ved bestemte aktiviteter vil

dette fgre til en tro pa at ogsa en selv kan klare a gjennomfgre disse aktivitetene. Dette gjel-

12
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der ogsa motsatt, dersom personer lik seg selv opplever nederlag ved utfgrelser vil ens egen
grad av mestringstro reduseres. I denne sammenhengen er likheten med rollemodellen vik-
tig. Dersom likheten er veldig stor pavirker rollemodellens suksess eller nederlag personens
mestringstro i stor grad, og motsatt (Bandura, 1994). Anita Eikevik (2014) eksemplifiserer

dette pa en god mate i sin masteroppgave. Hun skriver fglgende:

Det kan for unge mennesker vare kamerater eller venninner man har et naert for-
hold til. En skoleflink medelev som mestrer ulike oppgaver vil ikke uten videre
fore til mestringstro hos en annen elev i klassen hvis de ellers ikke har noe felles

(Eikevik} 2014, s. 14).

Den tredje maten a styrke personers tro pa at de kan gjennomfgre aktiviteter eller oppgaver
med suksess er verbal overbevisning. Personer som far gkt mestringstro av a bli verbalt over-
bevist vil mest sannsynlig arbeide med stgrre innsats og opprettholde innsatsen over lengre
tid enn om de hadde hatt lavere mestringstro og tvilt pa seg selv. Bandura trekker ogsa frem
at det er mulig a gi andre urealistisk gkning i mestringstro gjennom verbal overbevisning.
Dersom dette skjer vil denne urealistiske gkningen av mestringstro bli avkreftet pa grunn av

skuffende resultater pa innsatsen som legges ned (Bandura, |1994).

Fysiologisk tilbakemelding er den fjerde kilden til mestringstro og kan ogsa oversettes til
emosjonelle forhold knyttet til handlingen eller resultatet (Bandura, 1992; Eikevik, 2014).
Bandura (1994) forklarer at den emosjonelle sinnstilstander hos en person vil pavirke hvor-
dan denne personen dgmmer sine evner. Et positivt humgr vil gke oppfatningen om per-
sonens egne evner, mens negativt humgr vil redusere den. Dette betyr altsa at med en positiv
innstilling og et godt humgr vil en person fa gkt mestringstro. Denne fjerde metoden for a gke
mestringstroen gar derfor ut pa a redusere personers stressreaksjoner og snu deres negative
emosjonelle sinnstilstand og feiltolkninger av egen fysisk tilstand. I denne sammenhengen
er det ikke styrken av de emosjonelle eller fysiske reaksjonene som er det viktige, men det

er hvordan reaksjonene til personen tolkes (Bandura, 1994).
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2.4 Analytisk modell

Slik det kom frem i delkapittel 2.2 Jobbkrav-ressursmodellen| forklarer Arnold Bakker og

Evangelia Demerouti (2007) at deres JD-R-modell viser hvordan jobbkrav og jobbressurser
pavirker bade motivasjonsperspektivet og jobbstressperspektivet, i stgrre grad enn tidligere
modeller har gjort. Ifglge Albert Bandura (1977) sin teori har mestringstro stor betydning for
hvor stor innsats og mengde energi en person legger ned i arbeidet som skal gjennomfgres.
Det ble ogsa lagt frem to definisjoner av motivasjon i starten av dette teorikapittelet. Defini-
sjon nummer to er beskrevet av Deci og Ryan (2000a) og sier blant annet at indre motivasjon
referer til at en person gjgr noe fordi det virkelig er interessant eller ggy, mens ytre motiva-
sjon vil si at noe gjgres fordi det fgrer til et separerbart utfall (for eksempel Ignn eller bonus).
Deci og Ryan (2000b) mener ogsa at motivasjon handler om energi, retning, standhaftighet
og at et mal kan nas pa ulike mater, som kan sies a vare alle aspekter ved aktivering og
intensjon. Med bakgrunn i dette er det mulig & se sammenhenger mellom de ulike teoriene

og definisjonen av mestringstro.

Det kan trekkes en kobling mellom det Deci og Ryan (2000a, 2000b) mener fgrer til moti-
vasjon og den delen av Bandura (1977) sin teori som sier at mestringstro har stor betydning
for hvor stor innsats og mengde energi som en person legger ned. I tillegg til dette forklarer
Bandura (1994)) at personer med hgy mestringstro vil vaere bedre rustet mot press, stress og
depresjon enn det personer med lav mestringstro er. Ogsa her kan det trekkes en kobling,
men denne gangen til Bakker og Demerouti (2007) sin JD-R-modell som beskriver at jobb-
stressperspektivet er den parallelle prosessen til motivasjon hos ansatte. Med disse teoriene
og koblingene lagt til grunne kan det gjgres en antagelse om at grad av mestringstro har en
pavirkning pa hvor god motivasjon en person har. At god mestringtro kan fgre til hgyere grad
av motivasjon, mens lavere grad av mestringstro muligens fgrer til lavere grad av motivasjon

1 arbeidet.

Bade JD-R-modellen samt de to koblingene som er beskrevet ovenfor forteller om noe som
pavirker motivasjonen til en person, men det som pavirker motivasjonen i modellen og kob-
lingene er ulike faktorer. I JD-R-modellen er det jobbkrav og jobbressurser som pavirker en

ansatt sin grad av motivasjon. Derimot forteller koblingene, den fgrste mellom mestrings-
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tro og definisjonen pa motivasjon og den andre mellom mestringstro og stressperspektivet
i JD-R-modellen, at grad av mestringstro pavirker grad av motivasjon hos en ansatt. Det
er derfor et gnske om & inkludere mestringstroperspektivet i JD-R-modellen slik at det blir
en modell som vist nedenfor i figur 1. Dette er den samme modellen som ble presentert i

problemstillingen og de har derfor samme figurtekst.

-
-

Figor 1: Analytisk modell

Modellen har ikke to parallelle prosesser slik som JD-R-modellen, men der det star “Mest-
ringstro” og ‘“Motivasjon” i modellen inkluderer dette bade de positive og negative sidene
av disse to faktorene. Det kommer ogsa frem av denne figuren at modellen inkluderer noen
jobbkrav og jobbressurser. Dette er eksempler pa jobbkrav og jobbressurser og er noen av de

som kommer til & veere sentrale ved intervjuene som gjennomfgres i denne studien.

Akkurat som ved JD-R-modellen til Bakker og Demerouti (2007) er det ogsa andre faktorer
som pavirker en persons motivasjon i denne modellen. Dette kan blant annet vaere person-

lighet, personlig gkonomi eller ytre faktorer som familie eller sivilstatus er et eksempel pa.

Akkurat som beskrevet under delkapittel [1.2 Forutsetninger og begrensninger blir ikke disse

andre faktorene tatt hensyn til i denne studien.
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Denne modellen vil bli benyttet til a utarbeide intervjuguiden som skal benyttes under inter-
vjuene. Den skal ogsa vare en hjelp ved drgfting av de ulike aspektene oppgaven tar for seg
og til & besvare problemstillingen som prosjektet omhandler. Til slutt er det viktig a poeng-
tere at dette kun er en analytisk modell. Dersom det kommer frem gjennom undersgkelsene

at denne ikke stemmer, vil den bli endret og en modifisert modell vil bli presentert.
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3 Metode

For & kunne svare pa problemstillingen ma det benyttes én eller en kombinasjon av flere
ulike metoder for & samle inn ngdvendig data. I boken Det skjulte samfunn forklarer Vilhelm
Aubert (1985) hva en metode er med disse ordene: “En metode er en fremgangsmate, et
middel til & Igse problemer og komme fram til ny kunnskap. Et hvilket som helst middel som
tjener dette formélet, hgrer med i arsenalet av metoder” (Aubert, 1985, s. 196). Olav Dalland
(2007) beskriver 1 sin bok Metode og oppgaveskriving for studenter at 1 mgte med noe vi
gnsker a undersgke er metoden selve redskapet vart. Den er et hjelpemiddel for a samle
inn ngdvendig data, noe som vil si informasjonen vi er avhengige av for a gjennomfgre

undersgkelsen.

I boken Management & Business Research forklarer Easterby-Smith, Thorpe og R. Jackson
(2015) relasjonen mellom metode og teknikker, metodikk, epistemologi og ontologi. Meto-
dene og teknikkene anses som de mest apenbare og synlige egenskapene til et prosjekt, men
bak disse ligger det beslutninger og antagelser angdende metodikk, epistemologi og ontologi

som metodene og teknikkene er avhengig av.

I dette kapittelet vil fgrst begrepene ontologi og epistemologi bli definert og forklart. Deret-
ter vil kapittelet ga inn pa viktige aspekter som ma tas hensyn til bade ved valg av metode
og gjennomfgring av et forskningsprosjekt som dette. Her trekkes forskjellene pa kvalitative
og kvantitative metoder frem og nar det er hensiktsmessig & benytte den ene metoden frem-
for den andre. I tillegg vil betydningen av aspektene validitet, reliabilitet, generalisering og
feilkilder bli utdypet. Den neste delen dette kapittelet vil ga inn pa er selve datainnsamlin-
gen til dette prosjektet. Det skal benyttes en kvalitativ metode hvor forskeren fgrst gjor et
litteratursgk for & komme frem til det ngdvendige teoretiske grunnlaget, og deretter vil det
utvikles en intervjuguide og gjennomfgres et semistrukturert intervju av fire ansatte i bygg-

og anleggsbransjen.
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3.1 Ontologi og epistemologi

Ettersom en metode er et middel til & 1gse problemer og komme fram til ny kunnskap, slik
definisjonen til |Aubert (1985) sier, er det viktig a definere hva ontologi og epistemologi

Cr.

Ontologi blir definert som leeren om hvordan virkeligheten er, altsa hva som eksisterer (Easterby-
Smith et al., [2015). Begrepet betyr noe slikt som “slik ting faktisk er” og har gresk opprin-
nelse. Det er flere ulike oppfatninger om hvordan verden faktisk ser ut, og en ontologisk
debatt som std svert sentralt er om det sosiale systemet bestar av lovmessigheter, slik det
er 1 for eksempel fysikken, eller om alt vi studerer er unikt. Med bakgrunn i stor uenighet
om hvordan virkeligheten faktisk er, er det lite overraskende at det ogsa er stor uenighet om

hvordan og i hvilken grad ny kunnskap om verden kan samles inn (Jacobsen, 2005).

I boken Hvordan gjennomfpre underspkleser? Innfpring i samfunnsvitenskapelig metode
skriver Dag Ingvar Jacobsen (2005) at epistemologi betyr noe sant som “leeren om kunn-
skap”. Altsa i hvor stor grad og hvordan det er mulig a tilegne seg kunnskap om virkelighe-
ten. En annen forklaring pa hva epistemologi handler om er beskrevet av Vegard Martinsen

(1991) i boken Filosofi: en innfpring pa felgende mate:

Alle mennesker besitter kunnskap - de fleste vet at himmelen er bla, at hester
har fire ben, at Eiffeltarnet star i Paris, at jorden gar i bane rundt solen, at det er
galt a stjele og at dersom man skal opp til eksamen, ma man arbeide med faget
for & oppna en god karakter. Men hvordan oppnar man kunnskap? Det er dette

spgrsmalet epistemologien arbeider med (Martinsen, 1991, s. 18).

En av kildene som benyttes mye 1 dette metodekapittelet er Olav Dalland (2017) sin bok
Metode og oppgaveskriving. 1 denne boken beskriver Dalland at det forenklet og i hovedsak
er to kunnskapstradisjoner eller vitenskapssyn. Det er da retningene positivisme og herme-
neutikk som siktes til. Forskeren av denne studien har et kunnskapssyn som er en forgrening
av retningen hermeneutikk som Dalland beskriver. Videre i denne oppgaven vil det derfor
bli benyttet andre kilder enn boken til Dalland til a beskrive de ulike kunnskapssynene med

grunnlag i at Dalland sin bok ikke tar for seg kunnskapssynet forskeren har.
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Blant samfunnsforskere har epistemologi dannet grunnlag for en debatt angaende de respek-
tive fordelene ved to kontrasterende syn, positivisme og sosialkonstruktivisme, pa hvordan
samfunnsvitenskaplig forskning skal gjennomfgres. At den sosiale verden eksisterer eksternt
og at dens egenskaper kan males gjennom fglelser, refleksjon eller intuisjon, er den sentrale
ideen om positivisme. Ved undersgkelser skal forskeren, slik positivismen sier, sta utenfor
det som blir observert. Spesielt ved a dele erfaringer med andre via spraket, fokuserer so-
sialkonstruktivismen pa matene mennesker gir mening av verden. I motsetning til innenfor
positivismen skal forskeren vare en del av det som blir observert innenfor sosialkonstrukti-
vismen. [ tillegg til disse motpartene innenfor samfunnsvitenskaplig forskning har vi kritisk
realisme. Kritisk realisme kan bli definert som en tiln@rming til samfunnsforskning med en
klar ontologisk posisjon og kombinerer egenskaper fra bade positivisme og konstruktivis-
me (Easterby-Smith et al., 2015). De tre ulike synene benytter seg av forskjellige metoder
for a tilegne seg kunnskap. Positivismen benytter seg av eksperimenter og statistiske analy-
ser, sosialkonstruktivismen bruker i hovedsak en kombinasjon av kvalitative og kvantitative
metoder, mens kritisk realisme benytter seg av intensiv forskning og case-studier (Karlsen,

2018)).

Det er altsa viktig & vite hvilket kunnskapssyn man har for a lgse problemstillingen i en stu-
die. Har man et positivistisk, sosialkonstruktivistisk eller kritisk realistisk synspunkt? Grun-
nen til at det er sa viktig & definere dette er fordi det, som omtalt, benyttes ulike metoder
ved de ulike kunnskapssynene. Et annet aspekt som man ma ha klart for seg fgr man velger
hvilke metoder man skal benytte seg av ved forskningsprosjektet er hvilken strategi man skal
benytte seg av. For & samle inn data er det to ulike strategier som kan benyttes, deduktiv eller
induktiv. Den deduktive strategien dreier seg om a fgrst skape seg noen forventninger om
hvordan virkeligheten ser ut, for deretter a samle inn empiri for a sjekke om forventningene
stemmer med virkeligheten (Jacobsen, 20035). Ifglge det store norske leksikon blir empiri
definert som “empiri, erfaring, data; det som understgttes av eller grunner seg pa erfaring”
(Malt & Trangy, 2018)). Den induktive strategien omhandler a ga fra empiri til teori som er
det motsatte av den deduktive strategien. Hvis forskeren benytter seg av denne tiln@rmingen
vil han samle inn all relevant informasjon f@gr han deretter vurderer og systematiserer dataene

som er samlet inn (Jacobsen, [2005)).
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Under denne studien har forskeren et sosialkonstruktivistisk synspunkt nar det tilegnes kunn-
skap. Grunnen til dette er at det er ingen absolutt sannhet og det er enkeltindividenes opp-
fatning som benyttes i denne studien. Det vil bli benyttet en kombinasjon av deduktiv og
induktiv strategi. Det blir benyttet en deduktiv strategi ettersom det blir gjort en antagelse
og utarbeidet en analytisk modell etter gjennomgang av teori. Deretter vil det gjennom et
intervju sjekkes om disse antagelsene stemmer. Det er ikke kun antagelsene som den ana-
lytiske modellen viser som skal svares pa i denne oppgaven. Det stilles ogsa andre forsk-
ningsspgrsmal og for a svare pa disse skal det bli benyttet en induktiv strategi. Intervjuet vil
altsa inneholde spgrsmal for bade a svare pa antagelsenene som er gjort fgr innhenting av
opplysninger om intervjuobjektene og for a svare pa forskningsspgrsmalene som ikke har en

antagelse ved seg.

3.2 Valg av metode

Béade ved valg av metode og gjennomfgring av et forskningsprosjekt er det flere aspekter som
er viktige a ta hensyn til. I dette delkapittelet vil disse aspektene bli lagt frem og forklart.
Fgrst vil litt generell informasjon om og forskjellen pa kvalitative og kvantitative metoder
bli presentert. I tillegg vil begrepene validitet, reliabilitet, generalisering og feilkilder bli

definert.

3.2.1 Kbvalitative og kvantitative metoder

Meninger og opplevelser som ikke kan tallfestes eller males er det de kvalitative metodene
gnsker a fange opp. For a gi oss mulighet til & foreta regneoperasjoner, som blant annet a
beregne gjennomsnitt og prosenter av en stgrre mengde, har derimot kvantitative metoder den

fordelen at de tar sikte pa a forme informasjon om til malbare enheter (Dalland, [2007)).

Disse to metodene har mange ulike kjennetegn. For det fgrste sa benyttes kvalitative metoder
nar man gnsker a ga i dybden og man har mange opplysninger om fa undersgkelsesenheter. I
motsetning til dette benyttes kvantitative metoder nar man gnsker a ga i bredden og man har
et lite antall opplysninger om mange undersgkelsesenheter. For det andre sa tar kvalitative

metoder sikte pa a fa frem det s@regne, altsa det som er spesielt og eventuelt avvikende. De
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kvantitative metodene tar derimot sikte pa a finne det gjennomsnittlige, noe som betyr a fa
frem det som er felles og er representativt. En tredje forskjell som blir trukket frem 1 denne
sammenhengen er at forskeren som benytter kvalitative metoder er en deltaker, noe som betyr
at forskeren ser fenomenet innenfra og at forskeren erkjenner pavirkning og delaktighet. Ved
kvantitative metoder er forskeren en tilskuer, dette betyr at forskeren ser fenomenet utenfra
og tilstreber ngytralitet og avstand. Her er det trukket frem noen ulikheter mellom de to
metodene, men det er mange. I boken Metode og oppgaveskriving gir Olav Dalland (2017
en bredere oversikt over de karakteristiske kjennetegnene og forskjellene til de to metodene
gjennom en tabell (Dalland, 2017). Til tross for de mange ulikhetene ved metodene har de et
felles mal som gar ut pa a bidra til en bedre forstaelse av det samfunnet vi lever i, og hvordan

enkeltmennesker, grupper og institusjoner handler og samhandler (Dalland, |2007).

Som omtalt tidligere i dette kapittelet vil forskeren ha et sosialkonstruktivistisk kunnskaps-
syn ettersom det ikke er en absolutt sannhet og fordi det er enkeltindividets oppfatning som
benyttes i denne studien. Ettersom denne studien ogsa vil vare et bidrag til teorien er det
gnske om a fa innblikk i opplevelsene og meningene til undersgkelsesenhetene. Det vil vaere
et fatall enheter som deltar i denne studien, men intervjuene vil ga i dybden innenfor aspekte-
ne studien tar for seg. Det vil derfor bli benyttet en kvalitativ metode for a fa utfyllende svar
slik at resultatene 1 senere tid kan benyttes til en grundig drgfting av det teoretiske grunnlaget

denne oppgaven tar for seg.

3.2.2 Validitet og reliabilitet

Validitet og reliabilitet er to begreper innenfor metode som er viktige a ta med i betrakting

nar man utfgrer undersgkelser. Videre vil de to begrepene defineres og forklares.

Det store norske leksikon (2018)) definerer begrepet validitet pa denne maten: “Validitet,
gyldighet; i hvilken grad man ut fra resultatene av et forsgk eller en studie kan trekke gyldige
slutninger om det man har satt seg som formal & undersgke” (Dahlum), 2018)). Dette betyr
altsa at dataene som hentes inn skal vare relevante for problemstillingen. Dette innebarer
blant annet a vurdere de eventuelle intervjuobjektene. Hvem vil gi best svar pa spgrsmalene

som problemstillingen reiser er et spgrsmal det er viktig a ta stilling til for man velger hvem
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man skal intervjue. I tillegg er det viktig at spgrsmalene er godt utarbeidet pa forhand slik
at de er velformulerte og stilles 1 en logisk og passende rekkefglge under selve intervjuet

(Dalland, 2007)).

Ifglge Dalland (2007) betyr reliabilitet palitelighet, noe som omhandler at malinger ma
utfgres korrekt og at dersom det er noen mulige feilmarginer sa skal disse angis. Selv om
kildene er valide er det viktig at de er samlet inn pa en mate som ogsa gjgr dem palitelige.
Med dette menes at alle ungyaktigheter ma vare fjernet fra de ulike leddene i prosessen.
Pa grunn av kommunikasjonsprosessen mellom to eller flere personer kan det i et intervju
vere feilkilder. Forstar for eksempel intervjuobjektet spgrsmalet pa korrekt mate og oppfat-
ter intervjueren svaret riktig er to viktige faktorer som pavirker reliabiliteten til en oppgave
(Dalland, 2007). Det finnes mater a gke reliabiliteten pa, for eksempel ved a vare to eller fle-

re intervjuere eller a spille inn intervjuet ved bruk av en bandopptaker (Isaksen, 2018)).

3.2.3 Generalisering

Etter at undersgkelsene er gjennomfgrt er det tid for 4 se om resultatene som kom frem av
studien kan generaliseres. Generalisering betyr at det som kommer frem gjennom utvalget
som har blitt benyttet i studien mest sannsynlig ogsa gjelder for hele populasjonen (Dalland,
2017). Det er altsa et spgrsmal om resultatene i hovedsak er av lokal interesse eller om de
kan overfgres til a gjelde ogsa andre kontekster, situasjoner eller intervjuobjekter (Kvale &

Brinkmann, 2015)).

Det finnes flere ulike former for generalisering og i boken Det kvalitative forskningsintervju

beskriver Kvale og Brinkmann (2015) tre ulike former.

Den fgrste er naturalistisk generalisering og baserer seg pa de personlige erfaringene. Den-
ne formen for generalisering gir forventninger fremfor formelle forutsigelser, og tar for seg
stilletiende kunnskaper om hvordan ting er. For at denne stilletiden kunnskapen, som natu-
ralistisk generalisering handler om, skal kunne bli konkret og eksplisitt kunnskap ma den

uttrykkes i ord (Kvale & Brinkmann, 2015).
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Statistisk generalisering er den andre formen og er formell og eksplisitt. Denne har grunnlag
1 tilfeldige valgte og representative intervjuobjekter fra befolkningen. Antallet intervjuob-
jekter er vanligvis mange nar det skal generaliseres statistisk, men dette er ikke ngdvendig.
Det kan vere et lite antall personer som deltar i studien sa lenge de er tilfeldig valgt og at
resultatene kan kvantifiseres. Funnene av en studie som har disse forbeholdene lagt til grunn
kan omarbeides fra a gjelde utvalget i studien til den generelle befolkningen. Dette uttrykkes
selvsagt med en koeffisient som sier hvor sannsynlig tilfellet er. Ettersom det er vanskelig &
gjennomfgre slike studier gjennom intervjuundersgkelser er det i stgrre grad vanlig a benytte
seg av kvantitative undersgkelsesmetoder, slik som spgrreundersgkelser med svaralternativer

er et eksempel pa (Kvale & Brinkmann, 2015).

Den tredje og siste formen for generalisering som blir beskrevet av Kvale og Brinkmann
(2015)) er analytisk generalisering, som ogsa kan kalles teoretisk generalisering. Denne for-
men for generalisering handler om i hvilken grad resultatene av en studie kan benyttes som
en fgring for hva som kommer til & utspille seg i en annen situasjon. Denne vurderingen
baserer seg pa forskjeller og likheter mellom den studerte og den andre, nye situasjon (Kvale

& Brinkmann, [2015)).

Den formen for generalisering som er mest aktuell for denne studien vil vaere det Kvale og
Brinkmann (2015) beskriver som analytisk generalisering. Grunnen til dette er at funnene
som kommer frem i denne studien baserer seg pa kun et fatall undersgkelsesenheter og det er
ikke mulig a kvantifisere resultatene. Det vil derimot vare mulig & benytte resultatene som et
teoretisk grunnlag og en fgring for andre studier angaende hva som kommer til & utspille seg.
Denne studien tar altsa sikte pa a vaere et teoretisk bidrag til litteraturen. Mest sannsynlig ma
det gjennomfgres grundigere undersgkelser, gjerne ved bruk av en kvantitativ metode slik
som spgrreundersgkelse er et eksempel pd, dersom det ogsa skal vaere mulig a generalisere

funnene statistisk.

3.2.4 Feilkilder

Under forskning kan det oppsta flere feilkilder, noe som er viktig & ta med i betrakting bade

nar informasjon hentes inn, resultatene drgftes og forskeren utarbeider en konklusjon. Me-
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todene som benyttes under forskning kan tenkes a inneholde prosedyrer som er til hjelp for
a unnga a gjgre feil under studien. Noen eksempler pa feilkilder som kan forekomme er
beskrevet i tabell 1| nedenfor. For flere feilkilder som kan péavirke forskningen og hvordan
informasjonen behandles bgr boken Anvendt atferdsanalyse sjekkes ut (Eikeseth & Svart-
dal (Red), 2010).

Feilkilde Beskrivelse

Hvor mye informasjon vi klarer & handtere pa én
Data overload
gang er begrenset.

Det blir ofte lagt for stor vekt pa tidlig informasjon
Fgrsteinntrykk og dette vil fungere som et anker for tolkning av

informasjon som hentes inn pa et senere tidspunkt.

En gir ofte stgrre oppmerksombhet til informasjon
Tilgjengelighet av informasjon | som er lett tilgjengelig fremfor informasjon som

er vanskeligere a fa tilgang til.

Det er lett & undervurdere den informasjonen man

Ufullstendig informasjon har dersom det er manglende eller ufullstendig in-

formasjon om noe.

Tabell 1: Eksempler pa feilkilder med beskrivelse (Eikeseth & Svartdal (Red), 2010).

Slike feil som dette vil i stgrre eller mindre grad alltid vere tilstede i forskning (Eikeseth &
Svartdal (Red), 2010). Det er derfor viktig & vaere observant og unnga disse i stgrst mulig
grad. Bade validiteten og reliabiliteten til oppgaven vil gke dersom slike feilkilder unngas og
funnene vil derfor mer korrekte og vil gjenspeile virkeligheten i stgrre grad. Det kan tenkes
at desto ferre feilkilder det er, som altsa fgrer til gkt validitet og reliabilitet, jo lettere vil det

vare a generalisere funnene.

For a i stgrst mulig grad unnga at denne studien inneholder feilkilder vil forskeren i forkant
sette seg grundig inn i de ulike feilkildene som kan oppsta i et forskningsprosjekt som dette.

Deretter vil forskeren vere oppmerksom pa dette gjennom innhenting av litteratur og infor-
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masjon fra intervjuobjektene, samt under bearbeiding av resultatene. Det skal gjgres flere
tiltak for a unnga at feilkilder oppstar i denne studien, her trekkes det frem to eksempler.
Det fgrste eksempelet pa et tiltak er at det skal benyttes bandopptaker under intervjuene. Pa
denne maten vil ingen svar miste kontekst og det vil veere mulig for forskeren a hgre lydopp-
taket flere ganger og dermed vil ikke informasjon som kommer frem glemmes. Det andre
eksempelet pa et tiltak som skal gjgres i denne studien er at de transkriberte intervjuene vil
bli sendt til de ulike intervjuobjektene slik at de kan godkjennes. Pa denne maten vil det
ogsa vaere mulig for intervjuobjektet a rette opp i eventuelle feil og misforstaelser som har

oppstatt under intervjuet.

3.3 Datainnsamling

Dette delkapittelet vil beskrive hvilke metoder og fremgangsmater som skal benyttes for a
hente inn data til dette prosjektet. Det starter med a beskrive hvordan forskeren skal komme
frem til den ngdvendige litteraturen og hvilke faktorer som er viktige a tenke pa under denne
prosessen. Deretter vil det legges frem om semistrukturert intervju som er formen forskeren

skal benytte seg av ved gjennomfgring av undersgkelsene.

3.3.1 Litteratursgk

For a komme frem til den ngdvendige teorien til denne oppgaven skal den kvalitative meto-
den litteratursgk benyttes. Ved et slikt litteratursgk er det viktig a vere kritisk til hvilke kilder
man benytter seg av. En kilde ma vurderes bade i forhold til om den er relevant for innholdet
i studien og om kvaliteten pa kilden er bra (Dalland, 2017). Litteratursgket i denne oppga-
ven skal utfgres ved bruk av sgkemotorene Google Scholar og Oria. I tillegg vil forskeren
benytte seg av ngdvendige fagbgker fra biblioteket ved Universitetet i Agder og Nasjonalbi-
bliotekets nettsider. Ved slike litteratursgk er det viktig at primerkilder benyttes sa langt det
er mulig fremfor sekund@rkilder. Den opprinnelige utgaven av en tekst eller et opptrykk av
den samme teksten i senere tid er det som kalles en primerkilde eller en fgrstehandskilde. En
sekunderkilde, ogsa kalt en annenhandskilde, kan veare en oversatt versjon av primarkilden

og betyr at den er nummer to i rekken eller avledet av noe (Dalland, 2017). Sekundarkilder
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kan altsa anses som en videreformidling av en primarkilde som kan anses som original-
kilden. En oppgave hvor det blir benyttet primarkilder fremfor sekundarkilder kan derfor
tenkes 4 ha gkt validitet og reliabilitet. Dersom man benytter seg av en sekundarkilde kan det

vaere muligheter for at det blant annet kan ha oppstatt mistolkning av primarkilden.

Gjennom arbeidet med teorien har det blitt benyttet flere sgkeord for a komme frem til den
rette litteraturen. Nedenfor er det en punktliste som viser de mest brukte sgkeordene i denne

studien.
e Deci and Ryan’s self determination theory
e Job Demands-Resource model
e Jobbkrav-ressursmodellen
e Arnold Bakker
e Job Demands and Job Resources
e Jobbkrav og jobbressurser
o Self-efficacy
e Mestringstro

e Albert Bandura

I etterkant av litteratursgket og arbeidet med teoridelen i1 dette prosjektet skal det utarbei-
des en analytisk modell. Bade nar intervjuguiden utarbeides og drgftingen legges frem vil
det bli tatt utgangspunkt i denne modellen. Dersom resultatene som kommer frem gjennom
intervjuene og drgftingen ikke samsvarer med den analytiske modellen som legges frem i

teorikapittelet vil det bli presentert en modifisert modell i et eget delkapittel pa slutten av

kapittel 4 Resultat og drgfting|

3.3.2 Semistrukturert intervju

I dette forskningsprosjektet skal det bli benyttet et semistrukturert intervju og det er derfor

gnske om a utdype denne tilnermingen. Kvale og Brinkmann (2015) definerer i sin bok et
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semistrukturert intervju pa fglgende mate: “En planlagt og fleksibel samtale som har som
formal a innhente beskrivelser av intervjupersonens livsverden med henblikk pa fortolkning
av meningen med de fenomener som blir beskrevet.” (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 357).
Med dette menes et intervju hvor det kun er planlagt noen spgrsmal i forkant og man kan stil-
le oppfglgingsspgrsmal eller andre spgrsmal som ikke er planlagte pa forhand, men som der
og da virker interessante og nyttige for forskningsprosjektet. Dette er grunnen til at forskeren
har valgt & benytte seg av et semistrukturert intervju fremfor et strukturert intervju hvor man

ikke stiller andre spgrsmal enn de som er planlagt pa forhand.

Det semistrukturerte intervjuet som skal benyttes planlegges og utvikles gjennom det som

kalles en intervjuguide. Intervjuguiden forskeren har utarbeidet og som skal benyttes i det-

te prosjektet kan ses i|Vedlegg 2 - Intervjuguide| Ifglge Dalland (2017)) er hensikten med

en intervjuguid a hjelpe forskeren med & huske temaene som prosjektet tar for seg. Utar-
beidelsen av intervjuguiden er ogsa for & forberede intervjuer pa det faglige for mgtet med
intervjuobjektene. Hvor mange spgrsmal som er planlagt pa forhand kommer an pa hvor
strukturert intervju det er gnske om. I dette prosjektet skal det, som omtalt i foregaende
avsnitt, bli benyttet et semistrukturert intervju. Det planlegges derfor tre hovedspgrsmal in-
nenfor hvert tema, samtidig som det settes opp noen eksempler pa oppfglgingsspgrsmal. Om
disse oppfelgingsspgrsmalene blir benyttet eller ikke vil vise seg underveis i intervjuene med
tanke pa hvordan samtalen mellom intervjuer og intervjuobjekt utvikler seg. Grunnen til at
disse eksemplene pa oppfelgingsspgrsmal er utarbeidet er fordi intervjuer har svert lite er-
faring med det a intervjue. Dette anbefaler Dalland (2017) nybegynnere a gjgre i sin bok,

samtidig som han poengterer at det beste er a snakke sa fritt som mulig.

I tillegg til denne intervjuguiden har det blitt utarbeidet et informasjonsskriv om deltagel-
se 1 intervju og en samtykkeerklering. Det er krav om a gi intervjuobjektene informasjon
om noen spesifikke punkter. Disse punktene kommer frem av nettsidene til Norsk senter for
forskningsdata (NSD) (Norsk senter for forskningsdata, 2019). Eksempel pa disse punktene
og informasjon som kommer frem i dette skrivet er blant annet hvilken institusjon som er an-
svarlige for persondataene som hentes inn, hvordan informasjonen som hentes inn gjennom

intervjuet blir behandlet og at intervjuobjektet har lov til a trekke seg fra prosjektet nar som
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helst. Dette informasjonsskrivet og samtykkeerkleringen vises i[Vedlegg 1 - Informasjons-|

lskriv og samtykkeerklering|

Selv om det ikke er ngdvendig & fa oppgitt personopplysninger som navn, alder, hvor inter-
vjuobjektene arbeider eller liknende er det likevel ngdvendig for dette prosjektet a sgke til
NSD. Grunnen til dette er gnsket om a ta lydopptak av intervjuene som skal gjennomfgres
og ettersom lovverket nylig har blitt endret er det ngdvendig a ogsa sgke dersom man skal
ta opp andres stemmer. Bakgrunnen for endringen i lovverket er at det kan utfgres stem-

megjenkjenning av lydopptaket og pa den maten kan man finne ut hvem som er intervjuet.

Bekreftelsen fra NSD pa meldeskjemaet til dette prosjektet vises i[Vedlegg 3 - Bekreftelse|

Ved & benytte seg av en diktafon og ta opp intervjuene vil intervjuer kunne vare
mer “tilstede” under intervjuene ettersom det ikke ma fokuseres pa a ta notateter i tillegg
til a stille spgrsmal og hgre pa hva intervjuobjektene har a fortelle. Det vil ogsa vere mulig
a spille av intervjuene pa nytt for & finne nye opplysninger som man kanskje gikk glipp av
under intervjuet. En annen fordel med a gjgre opptak av intervjuene er at transkriberings-
prosessen i etterkant av intervjuene antakeligvis vil bli enklere for intervjuer & gjennomfgre.
Dersom det kun blir tatt notater er det fort & glemme hele konteksten og det er mulig at sva-
rene blir endret. For a vere sikker pa at intervjuer ikke misforstar noe kommer det ferdig
transkriberte intervjuet til 4 bli tilsendt intervjuobjektene for gjennomlesning slik at jeg kan
vere sikker pa at jeg har forstatt alt korrekt. Dersom noe ikke skulle vaere korrekt har da ogsa
de ulike intervjuobjektene mulighet til & gi beskjed om dette og vi kan ordne opp i mulige

missforstaelser.

Etter gjennomfgring av fgrste intervju/testintervju

Etter & ha gjennomfgrt det f@rste intervjuet, som ogsa ble ansett som et testintervju, sa laerte
intervjuer mye. Det ble derfor gjennomfgrt sma endringer i intervjuguiden og i hvordan in-
tervjuet ble gjennomfgrt. I alle intervjuene ble det spurt om “Hva tenker du pa nar jeg sier
ordet ‘jobbkrav’/‘jobbressurser’”, samt om intervjuobjektene kunne gi eksempler pa jobb-
krav og jobbressurser som de hadde pa sin arbeidsplass. I intervju nummer én ble det tatt
utgangspunkt i de jobbkravene og jobbressursene som intervjuobjektet la frem. Utover 1 in-

tervjuet kom det frem at personen hadde flere jobbkrav og jobbressurser enn fgrst antatt. Ved
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de resterende intervjuene bestemte derfor intervjuer seg for a legge frem definisjon av bade
jobbkrav og jobbressurser, samt noen eksempler pa begge aspektene. Dette ble gjort for &
vare sikker pa at intervjuobjektene skulle forsta hva jobbkrav og jobbressurser er og at de
lettere kunne tenke seg situasjoner hvor disse aspektene hadde pavirket deres mestringstro

0g motivasjon.

Etter konsultering med veileder ble det avgjort at det i intervjuene skulle benyttes selvtillit
ved utfgring av oppgaver/jobbenfremfor fagordet “mestringstro”. Etter a ha gjennomfgrt det
fgrste intervjuet konkluderte intervjuer med at det var bedre & benytte seg av fagordet og
heller spgr intervjuobjektene om de visse hva det betydde. Dersom de ikke visste dette ble
en definisjon som var enkel a forstd lagt frem. Dette ble ogsa gjort pa de andre aspektene
intervjuguiden tar for seg slik at intervjuer kunne vere sikker pa at alle intervjuobjektene

forstod spgrsmalene.

3.3.3 Utvalg

Fra starten av dette prosjektet var det planlagt a intervjue fem personer, som forskeren ogsa
hadde hatt kontakt med over lengre tid. Desverre var det ett av intervjuobjektene som falt
fra. I dette forskningsprosjektet skal det derfor intervjues fire personer innenfor ulike virk-
somheter. Fgr forskeren startet a kontake personer fra bygg- og anleggsbransjen som kunne
vare aktuelle d intervjue til denne studien ble det gjort en vurdering pa om intervjuobjektene
skulle vere fra én og samme virksomhet eller om det skulle intervjues personer fra ulike
virksomheter. Grunnen til at forskeren gikk for ansatte fra ulike virksomheter er fordi selv
om de samme jobbkravene og jobbressursene er til stede i de ulike virksomhetene kan det
vare de blir behandlet forskjellig. De samme kravene eller ressursene kan altsa pavirke an-
satte innenfor ulike virksomheter pa forskjellige mater. I tillegg vil de fire personene som
intervjues ha ulike stillinger noe som vil belyse temaene i oppgaven fra ulike synspunkter.
Med bakgrunn 1 dette tenker forskeren at oppgaven styrkes, blir mer valid og reliabiliteten
gker. Derimot vil alle personene som intervjues vare fra samme bransje, altsa fra bygg- og
anleggsbransjen. Det skal plukkes ut intervjuobjekter slik at to av dem arbeider i private

virksomheter, mens de to andre arbeider kommunalt. Grunnen til dette er at forskeren ogsa
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gnsker a se pa om det er merkbare forskjeller og likeheter mellom det private og kommunale

virksomheter nar det kommer til aspektene dette prosjektet tar for seg.

En annen fordel med at intervjuobjektene er fra ulike virksomheter er at de ikke har mulighet
til a pavirke hverandre. Personene som skal intervjues vil ikke ha kjennskap til hverandre
og vil derfor ikke ha mulighet til & kommunisere med hverandre. De vil dermed svare pa
spgrsmalene uten a vere pavirket av hverandre. Dette vil gjgre svarene mer personlige og

@rlige, noe som ogsa vil styrke validiteten og reliabiliteten i denne oppgaven.

Det er slik at jo flere intervjuobjekter det er, jo mer valide blir resultatene og mulighetene
for a generalisere statistisk vil gke. Da kan man spgrre seg hvorfor det ikke skal intervjues
flere enn fire personer. Ettersom at dette prosjektet kun gar over en tidsperiode pa under
fem maneder vil det vaere knapt med tid. I forkant av intervjuene ma det sgkes til NSD om
tillatelse til & behandle personopplysninger ettersom det er gnske om a ta lydopptak, noe som
kan ta lang tid. I tillegg ma man utarbeide et teoretisk grunnlag slik at man kan utvikle en
intervjuguide og empiriske spgrsmal som skal stilles i intervjuene. I etterkant av intervjuene
ma det vare tilstrekkelig med tid til transkribering av dem, trekke frem resultater, drgfting
og utarbeidelse av den endelige rapporten. Det er altsa mye arbeid som skal utfgres pa denne
korte tiden. Et annet viktig poeng er at det kun er én person som arbeider pa dette prosjektet.
Hvis det hadde veart to personer som arbeidet med denne oppgaven kunne helt klart flere

personer vert intervjuet og validiteten pa oppgaven ville gkt.

I etterkant av intervjuene vil de fire intervjuobjektene som har deltatt i dette prosjektet fa et
anonymisert navn. Gjennom de neste kapitlene vil de to intervjuobjektene fra private virk-
somheter bli nevnt som P1 og P2, mens de to fra kommunale virksomheter vil bli omtalt som
K1 og K2. Dette gjgres for at det enkelt skal holdes styr pa hvem som mener hva og hvem
som kommer med hvilke uttalelser og utsagn. Alle de fire intervjuobjektene er ansatte i ulike
virksomheter og har ikke en hgy lederstilling. Under intervjuet viste det seg at K1 har noen
ansatte under seg, men dette tror forskeren ikke er av betydning siden ogsa K1 har ledere a

forholde seg til pa arbeidsplassen.
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4 Resultat og drefting

I denne oppgaven har resultatkapittelet og drgftingskapittelet blitt slatt sammen til ett felles
kapittel. Grunnen til dette er for a unnga a gjenta seg flere ganger enn strengt tatt ngdvendig.
Dette kapittelet vil derfor ha en oppbygning slik at nar et resultat legges frem vil det bli

drgftet med en gang.

Kapittelet starter med a se pa tilstedevarelsen av jobbkrav og tilgjengeligheten av jobbres-
surser i de fire virksomhetene. Deretter vil jobbkrav og jobbressursers pavirkning pa moti-
vasjonen til intervjuobjektene drgftes. Videre vil ogsa mestringstroperspektivet bli inkludert

og sammenhengen mellom mestringstro og motivasjon vil bli drgftet. P4 denne méaten kan

forskeren avklare om antagelsen som ble tatt i delkapittel 2.4 Analytisk modell{stemmer eller

ikke. I tilleg til dette vil sammenhengen mellom jobbkrav og mestringstro samt jobbressurser
og mestringstro bli undersgkt og drgftet. Mot slutten av kapittelet vil det forega en sammen-
likning av aspektene denne studien tar for seg mellom private og kommunale virksomheter.
Dersom det kommer frem gjennom resultatene og drgftingen at funnene ikke stemmer over-
ens med den analytiske modellen vil det til slutt bli presentert en modifisert modell som viser

de faktiske resultatene av denne studien.

4.1 Balansen mellom jobbkrav og jobbressurser i bygg- og anleggs-

bransjen

Det forste som skal drgftes i denne oppgaven er balansen mellom jobbkrav og jobbressurser
i bygg- og anleggsbransjen. For a gjgre dette ma tilstedeverelsen av jobbkrav og tilgjenge-
ligheten av jobbressurser i de fire virksomhetene undersgkes. Det kom tydelig frem i alle
intervjuene at jobbkrav og jobbressurser er to begreper som sa og si er totalt ukjente og det
var dermed vanskelig for intervjuobjektene a svare pa hvilke jobbkrav og jobbressurser som
er tilstede pa deres arbeidsplass. Derfor fikk alle, utenom P1, presentert definisjonen pa disse
to begrepene. P1 var den fgrste som ble intervjuet og dette ble ansett som et testintervju.
Det var av dette intervjuet forskeren lerte at det var viktig a legge frem definisjonene og

eksempler pa hva jobbkrav og jobbressurser er slik at det ikke ble noen misforstaelser.
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4.1.1 Tilstedevarelse av jobbkrav

Slik definisjonen pa jobbkrav i JD-R-modellen sier vil det alltid veaere jobbkrav i alle virksom-
heter ettersom det alltid er noe som skal gjgres. Derimot kan det vare forskjellige jobbkrav
innenfor ulike virksomheter og jobbravene kan virke ulikt pa de ansatte (Schaufeli & Bakker,

2004)).

Begge de to intervjuobjektene fra private virksomheter kom raskt frem til at de mente det
burde vare flere jobbkrav eller at det ma bli klarere hvilke jobbkrav som er tilstede i deres
virksomhet. Ifglge JD-R-modellen fgrer i hovedsak jobbkravene til jobbstress og det er der-
med en mulighet for at den ansatte blir tappet for energi eller vil fa helseproblemer (Bakker &
Demerouti, 2007). Dette er ganske motsigende 1 forhold til hva de to personene fra de private
virksomhetene sier. Intervjuobjekt P1, sier at de egentlig kun har de oppsatte budsjettene som
eneste jobbkrav. De har ogsa tidsrammer, men det er pa et vis en del av budsjettene for pro-
sjektene. Det kan kanskje sies at innenfor et budsjett sa er det flere jobbkrav med tilhgrende
kostnader, men at de i denne bedriften kun fokuserer pa budsjettene som en samlebetegnelse.
P1 fortalte at om de er innenfor budsjettert pris eller ikke er den eneste faktoren prestasjonen
til de ansatte blir malt pa. Dersom budsjettet for prosjektet overstiges sa har de gjort en darlig

jobb selv om de kanskje har gjort en god jobb pa flere ting innad i prosjektet.

P1 og P2 mente ogsa at det helt klart er noen jobbkrav som man gnsker a vere foruten eller
redusere virkningen av i stgrst mulig grad. Dette er for eksempel jobbkrav som stgy, proble-
mer med utstyr, krevende kontakt med kunder eller konflikter. Det de to intervjuobjektene
fra de private virksomhetene har gnske om er krav slik at de vet hva som forventes av dem
eller litt hgyere grad av arbeidspress. For intervjuobjekt P1 blir de ansatte, som beskrevet i
foregaende avsnitt, kun malt pa om de klarer a holde seg innenfor budsjettet eller ikke. P1
beskriver hvorfor det er gnske om flere krav eller forventninger pa fglgende mate: “Det er
egentlig ganske vanskelig & vite hva som forventes. Det stilles ingen andre forventninger enn
a holde seg innenfor budsjettet til jobben vi utfgrer og da er det vanskelig a vite om du gjgr
en god jobb eller en darlig jobb.” Litt senere i intervjuet forklarer P1 ogsa at siden det ikke
er noen andre krav enn budsjettet, som de arbeider samlet med a holde seg innenfor, er det

umulig a stikke seg ut og bli lagt merke til dersom man gjgr en god jobb. P1 forklarer dette
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pa fglgende mate: “... ogsa er det jo litt med hvis det er en kollega som er merkbart darligere
eller gjor en darligere jobb enn meg, sa har han samme krav som meg og vi far like mye

skryt eller kjeft uansett.”

Disse forventningene eller kravene som intervjuobjekt P1 har stgrre gnske om 1 sin virksom-
het forklarer intervjuobjekt P2 at er tilstede i noen prosjekter, mens i andre er de fraverende.
Slik P2 forklarer det er det som oftest slik at jobbkravene er der, det er ikke for fa av dem,
men det er for lite informasjon om hvilke jobbkrav som er tilstede i arbeidet. P4 denne maten
blir jobbkravene fravaerende noe P2 mener gjgr at det blir vanskeligere a arbeide. P2 sa i sitt
intervju at litt tidspress, som er et jobbkrav, er ngdvendig for at arbeidet skal bli effektivt og
at kjedelige eller ekstra utfordrende oppgaver ikke bare skal skyves fremover i tid. Videre
forklares det at det ikke er mye tidspress hos dem, i hvert fall ikke sa mye at det blir tyngen-
de, men at det ogsa er under tidspress P2 er vant med & arbeide ettersom det alltid var mye

tidspress under studietiden.

P2 har et godt eksempel pa et prosjekt hvor det var mangel pa informasjon om hvilke jobb-
krav som ble satt til bade P2 og oppgaven som skal gjennomfgres. Dette prosjektet er en
annen type prosjekt enn det P2 vanligvis arbeider med. Det er et prosjekt som inneholder be-
regninger, noe som P2 konstaterer ikke er vedkommendes styrke. Videre i intervjuet fortelles
det at P2 unngar a arbeide med denne oppgaven noe som ogsa er mulig ettersom det ikke er
gitt noen tidsfrist for nar prosjektet skal std ferdig, og heller ikke noe krav om nar det bgr
startes opp slik at det ikke gar pa bekostning av den neste oppgaven. Svarene som kommer
frem av disse beregningene skal benyttes videre til et forskningsprosjekt som virksomheten
skal gijennomfgre. Dersom det blir satt noen flere jobbkrav til P2 og denne oppgaven, som

for eksempel en tidsfrist, vil vedkommende bli tvunget til & arbeide.

Nar det kommer til de to personene som arbeider i kommunale virksomheter var det to ulike
svar som kom 1i forhold til tilstedevarelse av jobbkrav. K2 syntes det er passelig med jobb-
krav i sin virksomhet, mens K1 mener det er for mange jobbkrav i forhold til de ressursene
som de har tilgjengelig. Dette stemmer overens med den delen av definisjonen pa jobbressur-
ser som sier at jobbressursene er til for a redusere jobbkravene og de tilhgrende kostnadene

(Schaufeli & Bakker, 2004). Det er altsa ikke et spgrsmal om det er for mange eller for fa
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jobbkrav i seg selv, men om forholdet mellom jobbkrav og jobbressurser i en virksomhet er
passelig. Da intervjuobjekt K2 svarer at det er greit med jobbkrav i deres virksomhet kan det
tyde pa at det ogsa er greit med jobbressurser, altsa at forholdet mellom jobbkrav og jobb-
ressurser er i balanse. Derimot kan det virke som at dette forholdet er ujevnt i bedriften til

KI.

4.1.2 Tilgjengelighet av jobbressurser

I dette delkapittelet vil tilgjengeligheten av jobbressurser i de ulike virksomhetene som er
representert gjennom en talsperson bli presentert og drgftet. Etter & ha snakket med flere
personer, andre enn intervjuobjektene, har intervjuer gjort seg den oppfatningen at mange
mener det ofte er flere jobbressurser tilgjengelig i private virksomheter enn det er i kommu-
nale. Grunnen til at mange mener dette er at de tror private virksomheter vanligvis har mer
kapital a benytte seg av enn det kommunale virksomhetene har. Gjennom intervjuene utfgrt

i denne studien er det ikke grunn til a tro at dette ngdvendigvis stemmer helt.

Gjennom de to intervjuene av personene som arbeidet i private virksomheter kommer det
frem at tilgjengeligheten av jobbressurser er god i virksomheten til P1, mens at den er noe

mindre god pa arbeidsplassen til P2.

P1 forteller at de har en svert flink daglig leder som bade er veldig flink til a skape et godt
sosialt klima og har medarbeidersamtale med de ansatte. I disse medarbeidersamtalene er
det spesielt fokus pa hva som skal til eller hva de, bade ledere og ansatte, ma gjgre for for at
jobbhverdagen skal bli bedre. I tillegg til en flink daglig leder er det god tilgjengelighet pa
for eksempel datasystemer og -programmer som gjgr arbeidet enklere. Nar det kommer til

det sosiale klimaet i virksomheten mener P1 at dette er bra og forklarer fglgende:

Virksomheten pleier 4 ha sammenkomster eller sma feiringer dersom vi for ek-
sempel signerer en ny kontrakt eller fullfgrer arbeidet med gode resultater i for-
hold til budsjett. Det er ikke kun feiring av positive hendelser, men det er ogsa

sammenkomster dersom det er tunge perioder i virksomheten.
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P1 forteller videre at dette gjores for at de ansatte skal fa en positiv opplevelse i en ellers
ekstra tung periode, noe P1 syntes er veldig hyggelig. P1 poengterer i sitt intervju at det er
viktig med en viss profesjonalitet i en virksomhet ogsa og at ikke hele bedriften bare blir en
stor kompisgjeng for da kan det muligens bli mye tid som ikke blir benyttet pa en effektiv

mate.

Ogsé P2 beskriver noen av jobbressursene i sin virksomhet. Det er tilbakemeldinger fra opp-
dragsledere, men dette er svert varierende fra prosjekt til prosjekt ettersom noen er flinkere
til dette enn andre. Lederen pa kontoret eller enheten til P2 er desverre ikke sa veldig god til
a gi tilbakemeldinger, spesielt ikke nar det kommer til konstruktiv kritikk. Slik P2 opplever
det kan det virke som om lederen pa kontoret syntes det kan vare utfordrende a gi bade po-
sitive tilbakemelding og konstruktiv kritikk til sine ansatte. Denne egenskapen er nok sveart
varierende fra leder til leder og har mest sannsynlig med personlighet, lederkunnskaper og
erfaring & gjgre (Lai,[2019). Dersom man har en “darlig” leder resulterer dette i at man mister
en jobbressurs eller at virkningen av den reduseres noe. Dette er da tilfellet for P2 og det har
gjort at noen av de ansatte har, pa eget initiativ, opprettet en gruppe som skal gi hverandre
tilbakemeldinger pa arbeidet som gjennomfgres. “Dette er for a leere mer bade av eget arbeid,
men ogsa av hverandre slik at det unngés a gjgre de samme feilene og tabbene flere ganger,”

beskriver P2.

P2 forklarer at dette vil vere en stor forbedring i deres virksomhet ettersom at det tidligere
kun har blitt formidlet at det er noe feil i arbeidet, men ikke hva som ma endres. Dette har
resultert i at det gjgres endringer pa arbeidet i svaert mange runder, og dermed blir arbeidet
ineffektivt samtidig som at man ikke larer noe til neste prosjektet. Det er ogsa andre jobb-
ressurser tilgjengelig i virksomheten til P2. Ettersom de sitter i apent kontorlandskap kan
det veere litt st@gy, det er derfor egne stillerom og stillesoner pa kontoret man kan benytte seg
av ved behov. Selv om det apne kontorlandskapet fgrer med seg litt stgy tilfgrer det ogsa
noen jobbressurser. Det blir blant annet svert enkelt a diskutere med kolleger, samt hjelpe
hverandre dersom det for eksempel skulle oppsta et problem med et dataprogram. Det vil
skape et godt sosiale klima blant de ansatte ettersom de far bedre kontakt med hverandre og

dermed blir ogsa terskelen for a benytte seg av hverandre i arbeidet lavere. Slik P2 forteller
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at stgyen det apne landskapet forer med seg ikke er av stor betydning grunnet alle godene det
ogsa kommer med stemmer godt overens med det JD-R-modellen sier om at jobbressurser
vil ha en bremsende effekt pa jobbkravene som er pa arbeidsplassen (Bakker, Demerouti,

Taris et al., [ 2003))

Under intervjuene av de to personene fra kommunale virksomheter kommer det to svart
ulike svar angdende tilgjengelighet av jobbressurser i virksomheten akkurat som det gjorde
angaende jobbkrav. I intervjuet med K1 kommer det frem at noen jobbressurser som bgr
vare i en virksomhet ikke er til stede, mens andre jobbressurser er darlige. Et eksempel
pa en jobbressurs som ikke er tilstede er stgtte fra leder, mens et eksempel pa en darlig

jobbressurs er det lite intuitive og tungvinne postarkivsystemet som denne kommunen har.

Akkurat som det ble diskutert i foregdende delkapittel, |4.1.1 Tilstedeverelse av jobbkravl er

det ikke for mange jobbkrav, men heller for fa jobbressurser som veier opp for de kravene
som er tilstede. Dette samsvarer med JD-R-modellen som sier at forholdet mellom jobbkrav
og jobbressurser ma vere i balanse for at ikke en ansatt skal bli stresset fremfor motivert

(Bakker, Demerouti, Taris et al., [2003)).

I'motsetning til K1 beskriver K2 at det i deres kommunale virksomhet er en del jobbressurser,
men at det likevel er noen ressurser som er savnet. De har blant annet jevnlige mgter enkeltvis
med leder, mgter pa enheten, avdelingen og huset, samt et godt sosialt klima med ulike
tilstelninger en gang i blant og ulike fagdager fra tid til annen. K2 beskriver at det er gnske
om enda flere fagdager og at de far muligheten til & dra pa befaring. Da K2 forteller dette
beskriver intervjuobjektet befarings som en jobbressurs. Intervjuer stiller derfor et spgrsmal
om ikke befaring ogsa kan anses som en oppgave, altsa et jobbkrav i arbeidet. Pa dette svarer

K2 fglgende:

Jeg tror ikke det hadde blitt en oppgave fordi det er ikke noe vi skal gjgre. Der-
som det for eksempel hadde vert en sak som er sapass stor eller kan pavirke
andre omrader kunne jeg gatt ut pa befaring slik at jeg bedre kunne forstatt si-
tuasjonen og enklere tatt en avgjgrelse. Sa jeg tror befaring hadde vert en ressurs

som kunne vert nyttig, men det har vi desverre ikke muligheten til.
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Intervjuobjektet tror altsa at det a dra pa befaring vil vare en god ressurs i arbeidet slik at
forstaelsen i sakene vil vere bedre, men ettersom det ikke er tid til dette benytter de ansatte
seg av erstatninger slik Google Street View er et eksempel pa. Dersom befaring hadde vart en
oppgave som K2 matte utfgrt pa sin arbeidsplass og kanskje ikke hadde fglt ngdvendigheten
av 1 alle sakene hadde befaring antakeligvis blitt oppfattet mer som et jobbkrav enn en jobb-
ressurs. Det er altsa oppgaver som i noen situasjoner kan anses som et krav, mens i andre
situasjoner kan anses som en ressurs. Som en oppsummering kan det derfor sies a vare
en bedre balanse mellom jobbkravene og jobbressursene 1 virksomheten til K2 enn det er 1

virksomheten K1 arbeider for, men hva kan vare grunnen til dette?

Gjennom intervjuet med K1 kommer det frem at kommunen denne personen arbeider in-
nenfor er en lavinntektskommune. Ettersom dette kom frem valgte intervjuer a spgr K2 om
kommunen denne personen arbeidet innenfor er en hgyinntekts- eller lavinntektskommune.
Intervjuobjekt K2 trodde kommunen var en hgyinntektskommune, men var litt i tvil. For a
avklare dette gjorde forskeren noen undersgkelser for a finne frem til dokumentasjon som
kunne bekrefte eller avkrefte om dette stemter. Gjennom denne undersgkelsen kom det frem
at dette stemte, altsa at kommunen K2 arbeider for er en hgyinntektskommune. Det blir ikke
lagt ved kilde her ettersom det da kommer frem hvilke kommune intervjuobjekt K2 hgrer til
noe som skal vare anonymt i denne studien. Det kan tyde pa at tilgjengeligheten av ressur-
ser i de ulike kommunene i Norge kan pavirkes av hva slags inntekt den enkelte kommune

har.

Det kan helt klart ogsd vere en tilfeldighet at akkurat denne lavinntektskommunen har fa
eller darlige ressurser og at andre lavinntektskommuner i landet har gode og flere ressur-
ser tilgjengelig. Dette er noe som ma undersgkes ytterligere og som ikke kommer frem i
denne undesgkelsen. Dette er derimot en indikasjon og en mulig forklaring pa hvorfor noen

kommunale virksomheter har ferre og/eller darligere ressurser enn andre.

En annen mulighet kan veare at denne kommunen er darlig pa a forvalte den tilgjengelige
kapitalen. K1 forklarer fglgende under intervjuet: “Det er litt rar ressursbruk i kommunen s
det kunne vert hentet ganske mange gevinster i form av effektivisering, men na er jo hele

kommunen ogsa i en omleggingsfase hvor akkurat dette er i fokus.” Det kan altsé virke som
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om kommunen ikke er sa god til 4 benytte seg av den kapitalen som er der, og at det er behov
for en omgjgring i forholde til bruken av den. Ved sgk etter dokumentasjon for a se pa hvor-
dan denne kommunen forvalter sin kapital kommer det frem at disse antagelsene stemmer
godt. Dette vil heller ikke bli kildet ettersom det da vil komme frem hvilken kommune K1
arbeider for. Slik forskeren kan lese gjennom den lokale avisen til kommunen kommer det
frem at kommunen har et hgyt kostnadsniva i forhold til at den kun har et middels tjeneste-
niva og svake finanser. Dette styrker altsa teorien om at det er fa jobbressurser tilgjengelig i
den kommunale virksomheten fordi kommunen er darlig til a forvalte den kapitalen de har

tilgjengelig.

Dersom dette er tilfellet kan man spgrre seg hvilke tiltak en kommune, eller andre bade
private og kommunale virksomheter, kan gjgre for a bedre balansen mellom jobbkrav og
jobbressurser. I kommunen til K1 kan det virke som om bedre datasystemer og -programmer
kan vere nyttig, og dersom det ikke er kapital til & utbedre dette er det mulig a bedre dette
gjennom opplaring av de ansatte ettersom dette er noe de ikke har fatt tidligere. Gjennom
de andre intervjuene kommer det ogsa frem hvor viktig den nermeste lederen er for inter-
vjuobjektene. Dette er definitivt noe som mangler for K1 og delvis ogsa for P2. Hva som er
grunnen til at akkurat deres ledere ikke er “gode ledere” er vanskelig a si ettersom dette ikke
har blitt grundigere studert i denne undersgkelsen. Det er ikke sikkert andre 1 virksomheten
til K1 og P2 mener at lederen ikke er god, men at dette er K1 og P2 sin opplevelse. Det er

ikke slik at alle har de samme behovene nar det kommer til stgtte fra leder.

Dette kommer ogsa litt an pa personen som er satt i lederstillingen. Noen er for eksempel
bedre pa a gi tilbakemeldinger og ha medarbeidersamtaler enn det andre er. Noen er redd
for a gi konstruktiv kritikk slik P2 beskriver sin leder, mens andre er svert flinke til det
og har faste mgter hver maneder slik som lederen til K2. Som en motsetning har man ogsa
de lederene som ikke er tilgjengelig og ikke gir tilbakemelinger verken i form av ros eller
konstruktiv kritikk, slik som lederen til K1. Det er gjort mange undersgkelser pa hva som
skal til for a veere en god leder og ett av punktene som kommer frem i slike undersgkelser
er viktigheten av kommunikasjon mellom leder og ansatte (I Wong, Bjugstad & Berntzen,

2019). Dette er altsa noe som delvis mangler mellom leder og P2, men som absolutt mangler
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mellom leder og K1. For a bedre dette er det ifglge artikkelen Ledere som kommuniserer bra,
far engasjerte ansatte mulig a trene opp en leder sin kommunikasjonsytelse ettersom den
varierer fra leder til leder (I Wong et al., 2019). Dette er noe lederen til bade K1 og P2 bgr
gjore, noe som antakeligvis vil fgre til en bedre balansen mellom jobbkrav og jobbressurser

1 virksomhetene.

Tilbake til tilgjengeligheten av jobbressurser sd kan det tyde pa at dette er varierende i bade
private og kommunale virksomheter. Personers oppfatning om at private virksomheter har
flere jobbressurser tilgjengelig enn det er i kommunale stemmer altsa ikke helt. Det er man-
ge faktorer som spiller inn slik som for eksempel lederen sine kommunikasjonsevner og
hvordan virksomheten forvalter kapitalen de har tilgjengelig. Dersom man ikke har mulighet
til & benytte seg av en jobbressurs, kan det finnes gode erstatninger slik som virksomheten
til K2 har gjort da de ikke har tid til & dra ut pa befaringer og derfor benytter Google Street
View som en fungerende erstatning. Det er godt mulig at det stemmer at private virksomheter
har mer kapital enn det kommunale virksomheter har, men dette kommer ikke frem i denne

studien og ma sjekkes ytterligere for dette kan konkluderes med.

4.2 Jobbkrav og jobbressursers pavirkning pa motivasjon

Jobbkrav-ressursmodellen forklarer hvordan jobbkrav og jobbressurser pavirker en ansatt sin
motivasjon, men hvordan er dette i forhold til hva intervjuobjektene i denne undersgkelsen
forteller? Fgrst vil sammenhengen mellom jobbkrav og motivasjon blant de fire intervjuob-
jektene bli lagt frem og drgftet. Deretter trekkes resultatene angaende sammenhengen mel-

lom jobbressurser og intervjuobjektenes motivasjon frem og disse vil drgftes.

4.2.1 Sammenheng mellom jobbkrav og motivasjon

Da det var snakk om hvordan kognitive krevende oppgaver, som er et mentalt jobbkrav,

pavirker P2 kom det frem at det stilles flere krav og forventninger til arbeidet. Som forklart i

delkapittel 4.1.1 Tilstedevarelse av jobbkrav|er disse kravene og forventningene varierende

fra prosjekt til prosjekt. I noen prosjekter er det klart for P2 hvilke jobbkrav som er tilstede,

mens i andre prosjekter er det for darlig informasjon om kravene og forventningene som
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stilles til den ansatte og arbeidet. P2 forklarte ogsa at det er de som styrer de ulike prosjektene
som setter disse kravene og forventningene til de ansatte. Da det ble spurt om hvordan disse
forventningene og kravene fra de overordnede pavirker P2 og arbeidsdagen ble det svart

folgende:

Jeg blir mest motivert av det for jeg vil jo vise. Jeg vil vise at jeg kan klare det
pa en mate. Hvis det er stort tidspress og sant i tillegg sa kan det jo veere litt

stressende, men jeg har egentlig ikke opplevd det noe sarlig enda.

P2 var ikke den eneste som svarte at jobbkravene ikke kun virket stressende, men at noen av
dem egentlig virker mer motiverende. Bade P1 og K2 svarte noe tilsvarende. Intervjuobjekt
K2 forklarer for eksempel hvordan de blir malt pa produksjonstall som da fremstar som et
jobbkrav i deres virksomhet. Dersom K2 ikke nar opp til forventet produksjonstall en maned
kan dette virke motiverende ettersom det da oppstar et gnske om a fa et hgyere produksjons-
tall neste maned. K2 sier at det ikke er kravet om a na et produksjonstall pa seks til atte
saker i maneden som kan virke demotiverende dersom det ikke oppnas. Det er heller gamle
saker som henger igjen fra tidligere eller telefonsamtaler fra sgkere og naboer som maser om
sgknadsprosessen eller klager pa andre, slik at K2 ikke far arbeidet med sakene som teller pa
produksjonstallet, som virker demotiverende. Altsa er produksjonstallet og klager fra kunder
to ulike jobbkrav, hvor det fgrste beskrives som motiverende og det andre beskrives som mer

demotiverende.

Slik som beskrevet tidligere har P1 gnske om flere jobbkrav pa sin arbeidsplass. Grunnen til
dette er at det er vanskelig a vite om man gjgr en god eller darlig jobb. I tillegg far ikke de
ansatte i virksomheten til P1 personlig anerkjennelse for godt arbeid, men alle far like mye
skryt eller kjeft uansett. Pa spgrsmélet om hvordan jobbkravene pavirker P1 sin motivasjon
svarer P1 fglgende: “De pavirker jo mer negativt fordi jeg ikke ha noe & arbeide mot.” JD-
R-modellen sier jo akkurat dette, at jobbkravene virker negativt pa motivasjonen (Bakker &
Demerouti, 2007), men slik P1 mener det i sitt utsagn er at det er demotiverende ettersom
det er mangel pa jobbkrav og forventninger pa arbeidsplassen. Dette star i strid med det JD-
R-modellen sier om motivasjon. Selv om modellen ikke sier at alle jobbkrav absolutt fgrer

til jobbstress sier den heller ikke at jobbkrav kan fgre til motivasjon. Modellen indikerer at
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jobbkrav har en negativ effekt pa motivasjonen til ansatte fremfor en positiv effekt (Bakker

& Demerouti, [2007; Bakker, Demerouti, Taris et al., [2003)).

I motsetning til slik noen jobbkrav pavirker de tre intervjuobjektene beskrevet ovenfor er det
ikke slik for intervjuobjekt K1. K1 beskriver i sitt intervju at jobbkrav slik som de darlige
datasystemene de opererer med i denne kommunen virker demotiverende. K1 sier fglgende
under intervjuet “Bade gkonomisystemet og postarkivsystemet som benyttes er en konstant
frustrasjon og lite motiverende a arbeide med”. K1 svarte ogsa at ingen av jobbkravene virker
seerlig motiverende slik det er na. Slik datasystemene beskrives her blir de et jobbkrav etter-
som de er tyngende a arbeide med. Datasystemer og -programmer kan ogsa vere en ressurs
og det kan tenkes at det egentlig er derfor de er tilstede pa arbeidsplassen. I denne sammen-
hengen er det likevel et negativt syn pa dataprogrammene ettersom dette var fokuset til inter-
vjuobjekt K1. I denne studien er det altsa tre av fire personer som sier at jobbkravene faktisk

kan virke motiverende fremfor at de kun har en negativ pavirkning pa motivasjon.

En faktor som muligens har en innvirkning pa om jobbkravene virker motiverende eller er
mer tyngene og kan fgre til jobbstress er alderen eller antall ar de ulike personene har vert i
arbeid. I en kvalitativ studie som dette er det ikke vanlig & sammenlikne mellom aldersgrup-
per slik som dette. Forskeren velger likevel & gjgre det, men det som kommer frem er kun en
indikasjon pa en mulig arsak. Gjennom intervjuet ble det spurt om hvilke aldersgruppe de
ulike intervjuobjektene er innenfor og da svarte alle bortsett fra K1 at de er innenfor alders-
gruppen 21 - 30 ar. K1 er derimot i den neste aldersgruppen som er 31 - 40 ar og har vert
i arbeid i betraktelig flere ar enn de tre andre intervjuobjektene. Altsa var alle de tre som
svarte at noen av jobbkravene kunne virke motiverende, fremfor demotiverende og tyngende
slik teorien sier det, innenfor den fgrste aldersgruppen og har veart i arbeid i feerre ar enn
K1. Pa bakrunn av dette kan en spgrre seg om det dermed kan vere en sammenheng mellom

aldersgruppe og hvilke faktorer en person motiveres av.

For a spekulere litt mer i dette trekkes ulike motivasjonsfaktorer frem. Alle intervjuob-
jektene ble spurt om faktorene som motiverte dem hadde endret seg over arenes lgp. Pa
dette spgrsmalet tenkte ikke forskeren kun innenfor den jobben intervjuobjektene har pa

naverende tidspunkt, men helt fra de startet & arbeide og frem til nd. Med “fra de startet
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a arbeide” mente intervjuer etter ferdig utdannelse eller fagrelatert arbeid under utdannel-

S€E.

K1 svarte raskt ja pa at disse faktorene hadde endret seg gjennom arene. I starten av arbeids-
karrieren ble K1 svart motivert av bonuser, ettersom en stor del av lgnnen var bonusbasert.
Intervjuobjektet forklarer fglgende: “A se at gode resultater fgrte til at bankkontoen svgmte
over av penger, etter at man hadde levd som ‘fattig’ student i seks ar, var motiverende.” K1
legger til at det er veldig stressende a arbeide sann over tid, men at det en stund ga et kick a
jobbe pa den maten. Dette forandret seg etter en liten periode og en stund var intervjuobjekt
K1 svert karrierebevisst. Det var nye utfordringer og det a oppna hgyere stillinger som ble
den motiverende faktoren. Deretter ble det viktig a tilegne seg ny kunnskap og lere seg nye
og andre arbeidsoppgaver. Slik det er na har K1 giftet seg og fatt barn og na er det viktigere
a ha en jobb som man kan bygge et familieliv pa. K1 beskriver at dette ikke hadde vaert mu-
lig dersom det fortsatt var bonusen som var motiverende. Na er det gnske om a fokusere pa

familien etter endt arbeidsdag og ha en stabil jobb med god lgnn uten for mye reising.

Som beskrevet i teorikapittelet eksisterer det mange ulike motivasjonsteorier eller -modeller
som baserer seg pa enten indre faktorer, ytre faktorer eller en kombinasjon av de to. Slik K1
beskriver hvordan motivasjonsfaktorene endrer seg med arene kan pa et vis styrke pastanden
om at det kan vere en sammenheng mellom alder og hvilke faktorer en person motiveres av.
Denne pastanden ma helt klart studeres grundigere og kan ikke generaliseres statistisk gjen-
nom denne oppgaven. Derimot er dette en indikasjon pa at det er en mulighet for at personer
som er yngre, og derfor har vart kortere 1 arbeid, kan motiveres av noen av jobbkravene
ettersom det er andre faktorer som motiverer dem enn personer som er eldre og har veart flere

ar i arbeid.

Selv om P2 beskriver at noen jobbkrav virker mest motiverende, beskrives det ogsa at andre
jobbkrav kan virke svaert demotiverende. P2 har sitt kontor et godt stykke unna sitt bosted og
derfor reiser P2 noen dager i uka til et annet kontor virksomheten har som befinner seg litt
nermere. Pa det vanlige kontoret har de det som kalles “free seating” noe som betyr at ingen
av de ansatte har fast plass i det apne kontorlandskapet. Dette er ikke tilfellet pa det andre

kontoret P2 benytter seg av noen dager i uken, der har de faste plasser.
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Pa det vanlige kontoret opplever P2 svert lite komplikasjoner med bade utstyr og det a finne
seg en plass. Det blir derimot beskrevet to sma problemer med fenomenet “free seating”
under intervjuet som fremstar som to jobbkrav. Det fgrste er at man ikke har en stol som
passer til kroppen sin, noe som pa sikt kan fgre til helseproblemer for de ansatte. Alle pultene
er hev og senk pulter noe som er svart positivt. Det andre problemet er at det kan oppsta litt
stgy akkurat idet folk skal finne seg en plass, og kanskje leter etter en stol som passer bedre
til kroppen. Denne stgyen, som kan vare et problem for noen, vil man ikke komme unna,
men slik P2 ser det er dette ikke et problem og intervjuobjektet ville ikke vart foruten det
apne landskapet og godene som kommer med dette. P2 legger ogsa til at det er bade stillerom
og stillesoner pa kontoret som gjgr at man kan arbeide i fred dersom man fgler behov for det.
Som tidligere omtalt er dette jobbressurser som veier opp for jobbkravet stgy som kan oppsta
i det apne kontorlandskapet. Derimot opplever P2 flere problemer pa det alternative kontoret.
Det er for eksempel alltid et styr a finne seg en plass ettersom alle har faste plasser og flere
andre gjester kontoret. I tillegg er det ofte at skjermene som skal benyttes ikke kommer pa
og at det er problemer med selve datamaskinen ettersom dette utstyret ikke blir vedlikeholdt
og oppdatert i like stor grad som de ansattes faste datamaskiner og skjermer. Noe av dette og

hvordan dette pavirker motivasjonen beskriver P2 pa fglgende mate:

Pa mitt vanlige kontor sa er det aldri et problem, men hvis jeg for eksempel sitter
pa et alternativt kontor sa kan det vaere det. Det kan gjgre dagen min darligere
og man fgler at det er sd styrete at man er der, at det er styrete at man skal finne

den plassen og lete rundt. Sa det syntes jeg kan vare litt demotiverende.

Dette stemmer helt klart overens med JD-R-modellen og hva den sier om pavirkningen av
jobbkrav pa motivasjon, at det er reduserende (Bakker & Demerouti, 2007). Det kan altsa
tyde pa at enkelte jobbkrav kan virke motiverende for noen, spesielt de som er unge og har
vert i arbeidslivet kun en kort periode, mens andre jobbkrav kan virke negativt nar det kom-
mer til hvordan motivasjonen til ansatte i bygg- og anleggsbransjen pavirkes. Noen jobbkrav
som kun vedvare over en kort tidsperiode kan virke motiverende og vil mest sannsynlig der-
med ikke bli sa tyngende at de pavirker den ansatte pa en stressende mate som igjen kan fgre

til negative organisatoriske utfall.
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4.2.2 Sammenheng mellom jobbressurser og motivasjon

Pa spgrsmalet om hvordan jobbressursene i virksomheten pavirker intervjuobjektenes mo-
tivasjon mener alle at de virker positivt akkurat slik som Bakker og Demerouti (2007) be-
skriver i JD-R-modellen. For eksempel sier K2 i sitt intervju at det typisk er pa grunn av det
sosiale, at det er sa enkelt & spgr og fa hjelp av kolleger og tilbakemeldinger som er grun-
nen til god trivsel. Denne gode trivselen fgrer deretter til mer motivasjon for & bidra til at
hele enheten skal na sine mal, gjgre det bra og fa redusert arbeidstrykk. I tillegg til at dette
stemmer overens med JD-R-modellen kan det K2 beskriver her kobles direkte opp mot defi-

nisjonen pa hva en motivert medarbeider eller ansatt vil si. Slik som beskrevet i delkapittel

2.1 Motivasjon|sier definisjonen fglgende: “Motiverte medarbeidere betyr at de gnsker a yte

noe ekstra for organisasjonen, at de gnsker a ta i bruk sine ferdigheter, og at de for egen
motor jobber for a gjgre det som er godt for organisasjonen” (Jacobsen & Thorsvik, 2013,

s. 241).

I eksempelet hvor P2 har en oppgave hvor det skal beregnes, slik det er beskrevet tidligere,
er det mangel pa jobbkrav som for eksempel tidspress og en frist for nar oppgaven skal vaere

ferdig. Nar det kommer til jobbressurser pa dette prosjektet forteller P2 fglgende:

Det er ogsa mangel pa jobbressurser og de jobbressursene som jeg har fatt til-
gang til er det en hgy terskel for a benytte seg av. Det er for eksempel sann at jeg
ma ringe en person som jeg aldri har veert i kontakt med tidligere, og ikke slik at

jeg kan spgr den kollegaen som sitter pa pulten ved siden av meg pa kontoret.

P2 beskriver dette prosjektet som sveert demotiverende og at det er manglene pa noen jobb-
krav og flere jobbressurser som gir denne fglelsen. Dette beviser enda en gang at jobbressur-
ser virker motiverende. Derimot sa sier ogsa P2 at det er gnske om flere jobbkrav ogsa for at
arbeidet ikke bare skal skyves fremover. Dette med at jobbkrav ogsa kan virke motiverende

og ikke bare demotiverende er diskutert i forrige delkapittel.

Det er altsa helt klart at god tilgang pa jobbressurser har en positiv effekt pa motivasjonen
akkurat slik som Bakker og Demerouti (2007) beskriver i JD-R-modellen. Det kommer ogsa

frem av eksempelet til P2 at dersom det er ubalanse mellom jobbkrav og jobbressurser, altsa
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at det er mangel pa jobbressurser, sa vil oppgaven vaere mer demotiverende a arbeide med.
Det er derfor ingen avvik fra teorien nar det kommer til hvordan jobbressurser pavirker

motivasjonen til ansatte i denne studien.

4.3 Mestringstro i bygg- og anleggsbransjen

Et gnske i denne masteroppgaven er a finne ut om mestringstroperspektivet kan inkluderes
1 jobbkrav-ressursmodellen slik den analytiske modellen, vist i delkapittel antar. Det er

ogsa gnskelig a finne ut hvordan disse ulike aspektene henger sammen.

I denne delen vil det fgrst bli drgftet hvordan intervjuobjektene fgler sammenhengen mellom
mestringstro og motivasjon er. Dette gjgres for a avklare om antagelsen, som handler om at
god mestringstro fgrer til god motivasjon og at darlig mestringstro fgrer til darligere motiva-
sjon, stemmer eller ikke. Deretter vil sammenhengen mellom jobbkrav og mestringstro samt

jobbressurser og mestringstro bli sett pa og drgftet.

Gjennom de utfgrte undersgkelsene har det kommer frem at alle intervjuobjektene generelt
sett fgler de har god mestringstro i jobben sin og arbeidsoppgavene den inneholder. De mener

likevel alle sammen at mestringstroen deres er noe varierende fra oppgave til oppgave.

4.3.1 Sammenhengen mellom mestringstro og motivasjon

Slik de to koblingene beskrevet i delkapittel 2.4 Analytisk modell| sier kan det virke som

at god motivasjon er delvis et resultat av god mestringstro, mens darligere mestringstro vil
fgre til ogsa darlige motivasjon. Dette er ogsa inkludert i den analytiske modellen for dette
prosjektet, som har bakgrunn i disse koblingene og JD-R-modellen til Bakker og Demerouti
(2007). Det er altsa gjort en antagelse angdende dette tidligere i oppgaven, noe som skal
avklares om stemmer eller ikke 1 denne delen med bakgrunn 1 undersgkelsene som er gjen-

nomfgrt.

Slik det kommer frem av intervjuene utfgrt i denne studien mener alle at mestringstro defi-
nitivt har en pavirkning pa hvor motivert man er. K2 sier blant annet at nar man fgler man

mestrer noe sa blir man veldig motivert. Videre forteller K2 at man i hvert fall syntes det
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er ggy a jobbe med det man fgler man mestrer noe som spiller inn pa at man har lyst til &

fortsette, noe som pa en mate er motivasjon.

Ogsé P2 og K1 forteller noe liknende i sine intervjuer. Slik det er omtalt tidligere i denne
oppgaven fgler P2 at oppgaven hvor det skal beregnes er svert demotiverende. P2 sier at
grunnen til dette er at mestringstroen er svert lav og at P2 pa naverende tidspunkt ikke aner
hva som skal gjgres i denne oppgaven. Videre i intervjuet forteller ogsa P2 at dersom mest-
ringstroen pa en bestemt oppgave hadde vert hgy, slik som den er pa mange av oppgavene
denne personen gjennomfgrer i sitt arbeid, vil det resultere i at P2 er kjempemotivert til & ga
lgs pa akkurat denne oppgaven. K1 tror at dersom man har god mestringstro vil man alltid
fgle seg motivert for a gjgre jobben sin. Hvis man har darlig mestringstro, altsa at man ikke
far til oppgavene som jobben inneholder og stadig feiler, sa tenker K1 at det er svart impo-
nerende hvis man likevel klarer a dra seg selv til jobb. Intervjuobjektet legger til at han/hun
ikke hadde tillatt seg & bli veldig demotivert i arbeidet, selv om det alltid vil veere oppgaver
man ikke trives sa godt med pa en arbeidsplass. K1 sier fglgende: “Dersom jeg ikke klarte
oppgavene jobben innebar og stadig vekk feilet ville jeg sgkt meg bort og startet i ny jobb

for jeg hadde blitt ordentlig demotivert.”

Det kommer tydelig frem gjennom denne studien at det er en sterk kobling mellom mest-

ringstro og motivasjon. Dette stemmer altsa overens med de antagelsene som ble gjort i

delkapittel [2.4 Analytisk modelll angdaende hvordan mestringstro pavirker motivasjon. Etter

a ha konstatert at denne antagelsen stemmer gjennom de fire intervjuene vil det videre sjek-
kes ut hva resultatene fra intervjuene sier om jobbkrav og jobbressurser sin pavirkning pa
mestringstro. Dette gjgres for a se om man kan inkludere mestringstroperspektivet i JD-R-

modellen slik at den analytiske modellen utviklet i denne studien stemmer.

4.3.2 Sammenhengen mellom jobbkrav og mestringstro

Gjennom intervjuene kom det svert ulike svar i forhold til hvordan jobbkrav pavirker mest-
ringstroen til de ulike deltakerne av undersgkelsen. Blant annet sa forteller intervjuobjekt K2
at mestringstroen ikke blir pavirket av jobbkrav som stgy og problemer med utstyr nar det

forekommer. Derimot kan telefoner eller mgter med sgkere som stiller s mange spgrsmal

46



al

i UiA

A

at det blir vanskelig a svare eller at sgkeren ikke godtar et svar om at det som blir spurt
om ma sjekkes ytterligere opp fgre til at intervjuobjektet blir usikker. K2 forteller videre at
det forsgkes a handheve loven og svare s godt som mulig under slike telefonsamtaler eller
mgter med sgkere, men at det ikke alltid er sa enkelt. Denne usikkerheten som oppstar hos
intervjuobjekt K2 kan sammenliknes med at mestringstroen svekkes. K2 fortalte om et spe-
sielt tilfelle hvor akkurat dette hadde hendt, men gjennom diskusjon med kolleger i etterkant
hadde de kommet frem til at K2 hadde svart korrekt under mgtet. Med dette forsvant den
usikkerheten K2 hadde opplevd. Til slutt legger K2 til at slike situasjoner nok kan vippe en

litt av pinnen og at grunnen til dette er at K2 ikke er sikker nok i jobben sin enda.

Situasjonen som K2 beskriver med mgter eller telefonsamtaler hvor sgkere presser pa og
stiller mye spgrsmal kan sammenliknes med jobbkravet “krevende fglelsesmessig samspill
med kunder”. Etter at K2 hadde fortalt dette ble det spurt om hvordan intervjuobjektet tror
denne situasjonen hadde blitt taklet dersom K2 hadde arbeidet med dette i 3 ar til. P4 dette

svarte K2 fglgende:

Jeg er mye mer sikker na enn jeg var for ett ar siden da jeg begynte i denne
stillingen og jeg kommer til & veere mye mer sikker om bare et halvt ar ogsa. Det
er mest det at du ma gjgre det nok ganger til at du pa en mate vet at det du sier

er helt riktig.

Det er altsa mangel pa mestringserfaring som gjgr at K2 i denne situasjonen blir usikker. Med
mer mestringserfaring vil K2 bli sikrere og det vil vare lettere a besvare disse spgrsméalene.
Det kan altsa tyde pa at jobbkrav kan ha en innvirkning pa mestringstroen til K2, men at
det er sa lite at denne reduserte mestringstroen ikke vedvarer. Etter a ha diskutert saken
med sine kolleger sa forsvinner usikkerheten og neste gang denne oppgaven gjennomfgres
er mestringstroen god igjen. Det er ogsa mulig at opplevelsen som har fgrt til usikkerhet ikke
pavirker denne oppgaven de neste gangene den blir gjennomfgrt ettersom at det er helt nye

saker og ikke de samme personene som deltar pa mgtene eller i telefonsamtalene.

Gjennom det K2 forteller og beskriver kommer det frem at det er noen jobbkrav som pavirker
mestringstroen, mens andre ikke gjgr det. Ogsa P1 poengterer at mestringstroen ved gjen-

nomfgring av arbeidsoppgavene definitivt ikke blir pavirket av stgy pa arbeidsplassen, men at
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dette var vanskelig a svare pa ettersom P1 syntes det er svart fa jobbkrav pa sin arbeidsplass

og skulle gnske det var flere slik det ble lagt frem under delkapittel 4.1.1 Tilstedevarelse av|
I intervjuet med K1 blir det fortalt at jobbkravene pavirker mestrigstroen i varie-

rende grad. Pa arbeidsplassen benytter de seg blant annet av et dataprogram som K1 syntes er
svart vanskelig. Oppgavene som gjennomfgres i dette programmet kan derfor sammenliknes
med jobbkravet “krevende oppgaver”. Videre beskriver K1 at akkurat disse oppgavene kan
gi sveert darlig mestringstro. I tillegg har de ansatte i denne kommunale virksomheten ikke

fatt noe opplering i programmet.

Tidligere i1 dette kapittelet ble det diskutert hvordan noen av jobbkravene kunne virke po-
sitivt inn pa de ansatte sin motivasjon og ikke i hovedsak kun negativt slik JD-R-modellen
beskriver (Schaufeli & Bakker, 2004}, men hvordan er dette i forhold til mestringstro? Er det
slik at jobbkravene kun har en negativ virkning pa en ansatt sin mestringstro eller kan ogsa

noen av jobbkravene virke positivt?

Slik det kommer frem 1 denne undersgkelsen kan det virke som at alle jobbkravene virker
negativt inn pa en ansatt sin mestringstro. Derimot poengterer P2 under intervjuet at dersom
det for eksempel er hgyt arbeidstrykk og tidspress pa jobben og man stiller seg disponibel
til a arbeide mer enn vanlig vil det mest sannsynlig fgre til gode tilbakemeldinger, som igjen
vil fgre til god mestringstro i1 jobben. Det blir lagt til at P2 helt klart mener at jobbkravene 1

seg selv kan resultere i1 lavere grad av mestringstro.

Det kan altsa tyde pa at antagelsen som ble gjort giennom den analytiske modellen om at
jobbkrav pavirker en ansatt sin mestringstro negativt delvis stemmer. Det som unnviker fra
den analytiske modellen er at ikke alle jobbkrav virker inn pa mestringstroen, i hvert fall ikke
slik det komme frem i denne studien. Akkurat hvilke jobbkrav som pavirker mestringstroen
og hvilke som ikke gjgr det ma undersgkes nermere ettersom denne studien ikke inkluderer
alle jobbkrav som kan finne sted pa en arbeidsplass. Derimot kommer det frem i denne
oppgaven at intervjuobjektene mener at for eksempel st@y er et jobbkrav som ikke pavirker
mestringstroen, mens blant annet krevende fglelsesmessig samspill med kunder kan péavirke

mestringstroen.
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4.3.3 Sammenhengen mellom jobbressurser og mestringstro

I denne delen vil sammenhengen mellom jobbressurser og mestringstroen til en ansatt bli
undersgkt. Er det slik at jobbressursene kan sammenliknes med det Bandura (1992) beskriver

som kilder til mestringstro 1 sin teori eller ikke?

Intervjuobjekt P1 gir i sitt intervju et eksempel pa hvordan han/hun mistet sin mestringstro pa
en oppgave. Oppgaven gjaldt a bestille inn vinduer til et helt prosjekt som bedriften arbeidet
med. Dette er en oppgave som P1 vanligvis ikke gjennomfgrer, men ettersom den som pleier
a gjgre det var pa ferie sa ble P1 tildelt denne oppgaven. Det som hendte var at P1 bestilte
feil vinduer til hele prosjektet. Dette var ikke en stor feil, men det ma omsettes for ganske
mye for & tjene inn et slikt tap legger P1 til under intervjuet. Dette er en oppgave som P1
aldri hadde gjennomfgrt tidligere og da det gikk galt denne fgrste gangen fikk P1 darlig

mestringstro og vil ikke gjennomf@gre denne oppgaven igjen.

Dette eksempelet samsvarer med den ene kilden til mestringstro som Bandura (1994) be-
skriver i sin teori. Dette er kilden mestringserfaring og kan oppleves bade positivt og neg-
ativt. Eksempelet hvor P1 skulle bestille vinduer fikk et negativt utfall og personen fikk
darlig mestringserfaring. Teorien om mestringserfaring sier ogsa at mestringstroen til a gjen-
nomfgre en oppgave spesielt vil reduseres dersom nederlaget forekommer f@r en person rek-
ker & bygge opp noe mestringstro for denne oppgaven (Bandura, [1994)), noe som var tilfellet
nar P1 skulle bestille vinduer for fgrste gang. At P1 generelt sett har god mestringstro nar
det kommer til sitt arbeid kan ha virket svert positivt i denne situasjonen. Grunnen til dette
er det teorien sier om at personer som har god mestringstro vil hente seg raskere inn igjen
etter et nederlag enn det personer med lav mestringstro ville gjort. I tillegg sier ogsa teorien
at dersom personer med h@gy mestringstro opplever fiaskoer eller nederlag vil personen gke
innsatsen ytterligere for a likevel na det gnskede malet (Bandura, 1994)). Dette stemmer over-
ens med utslaget av at P1 bestilte feil vinduer til hele prosjektet. I intervjuet ble det fortalt
at P1 ble motivert til 4 tjene inn de tapte pengene igjen og at det derfor ble gjort en ekstra

innsats pa dette prosjektet fra denne personen sin side.
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De andre intervjuobjektene hadde ogsa eksempler pa hvordan de i sin jobb hadde mistet sin
mestringstro. Etter at alle hadde kommet med gode eksempler pa dette ble de spurt om hva
de tror eller fgler skal til for & gke mestringstroen etter a ha mistet den slik som i eksempelet

deres.

I eksempelet til P1 hvor det skulle bestilles vinduer kom intervjuobjektet frem til at mest-
ringstroen kunne gkes ved & gjgre det igjen og fa det til, men at P1 kun ville gjort det igjen
dersom noen andre kunne kontrollert bestillingen fgr den ble sendt. Altsa a fa en positiv mest-
ringserfaring av oppgaven, samt a fa inn en ressurs i form av hjelp av for eksempel en kollega.
Kontroll av de ansatte, eller at de ansatte ikke arbeider pa en selvstyrt og selvbestemmende
mate, anses vanligvis som et jobbkrav (Schaufeli & Bakker, 2004). I denne sammenhengen

ville kontroll av arbeidet heller anses som en ressurs, ettersom P1 fglte behov for det.

Akkurat som intervjuobjekt P1 kom ogsa de andre intervjuobjektene frem til at det a hente
inn en ressurs av et slag er en av tingene som kan bidra til & gke mestringstroen pa oppgaver
de enten aldri hadde utfgrt tidligere eller pa oppgaver de hadde mistet mestringstroen pa. K2

svarer fglgende pa spgrsmalet om hvordan mestringstroen muligens kan gkes:

Jeg tror veldig mye av det er erfaring. Ogsa tror jeg det er det & faktisk mestre
oppgavene. For a fa til det kan jeg diskutere mer med kolleger eller leder i forkant
av et mgte for eksempel. Eller jeg kan sette meg enda dypere inn i saken det
gjelder slik at jeg foler jeg har mer bakgrunnsinformasjon. Fordi jo bedre jeg
kjenner saken eller jo mer jeg har satt meg inn i problemstillingen, jo bedre kan
jeg svare ut ting. Det a sette seg dypere inn i saken kan forsavidt ogsa vere a
diskutere den med noen og fa andre gyne pa saken. Men jeg tror veldig mye er

erfaring ja.

Gjennom dette utsagnet kommer det frem at det er a fa positiv mestringserfaring eller bistand
fra andre som skal til for a gke mestringstroen til K2. Ogsé i denne sammenhengen er det

blant annet en ressurs som skal til for & gke mestringstroen til intervjuobjektet.

Béde i sitatet av K2 og i eksempelet om hvordan P1 mistet sin mestringstro og hvordan den

kan gkes igjen kommer det frem at positiv mestringserfaring er av stor betydning. Dette er
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den kilden til mestringstro som Bandura (1994) selv mener er den mest effektive maten a
bygge opp en sterk mestringstro pa. Men hva med de andre kildene til gkt mestringstro som

teorien beskriver?

I tillegg til mestringserfaring sa beskriver Bandura (1992) tre andre kilder. Dette er and-
res/vikarierende erfaring, verbal overbevisning og fysiologiske tilbakemeldinger. Er det slik
at denne ressursen som intervjuobjektene sier det er behov for slik at mestringstroen kan

gkes er det samme som en eller flere av disse kildene?

Jobbressursen stgtte fra ledere eller andre kolleger kan 1 noen grad sammenliknes med kilde-
ne verbal overbevisning og fysiologisk tilbakemelding. Slik teorien beskriver handler verbal
overbevisning om at en annen person overbeviser den med darlig mestringstro pa en bestemt
oppgave om at den kommer til a fa denne til. Fysiologisk tilbakemelding handler om a snu
den emosjonelle sinnstilstanden 1 forhold til hvordan en person dgmmer sine egne evner
(Bandura, (1994). Altsa kan stgtte fra ledere eller andre kolleger virke pa begge disse matene.
En leder eller kollega kan for eksempel overbevise P1 at denne personen vil klare a bestille
riktige vinduer til det neste prosjektet, samt a gi P1 et positivt humgr slik at personen vil fa

gkt positiv oppfatning av sine egne evner.

Det er ogsa andre jobbressurser som kan virke inn pa en ansatt sin emosjonelle sinnstilstand
pa samme mate som Bandura (1994) beskriver mestringstrokilden fysiologisk tilbakemel-
ding. Dette kan for eksempel vare et godt sosialt klima. Gjennom intervjuene kom det frem
at et godt sosialt klima pa arbeidsplassen er viktig for alle intervjuobjektene. Det er varie-
rende i hvor stor grad dette er viktig og hvor mye de ulike intervjuobjektene deltar pa sosiale
tilstelninger utenom arbeidstiden, men nar det er sagt nevner alle at de syntes det er trivelig
a vere pa jobb ettersom det blant annet er et godt sosialt klima. Det kan altsa tyde pa at det
gode sosiale klimaet gjgr humgret til intervjuobjektene bedre. Ingen av intervjuobjektene
nevner konkret at dette er en faktor for god mestringstro eller for a gke mestringstroen, men
dersom man sammenlikner med Bandura sin teori kan det tenkes at dette ogsa er en jobb-
ressurs som vil pavirke en ansatt sin mestringstro nar det kommer til deres arbeidsoppgaver.
Derimot sier ikke noen av kildene til mestringstro i teorien noe om det a fa bistand, hjelp el-

ler muligheten til & diskutere med ledere eller kolleger. Dette er ogsa en jobbressurs som det

51



al

UiA

o)

kommer tydelig frem gjennom intervjuene at har stor pavirkning pa personenes mestringstro

slik at den gkes pa bestemte oppgaver.

Det er ingen av intervjuobjektene som nevner noen jobbressurser som kan sammenliknes
med kilden til mestringstro som handler om andres/vikarierende forhold. Det er godt mu-
lig det er andre jobbressurser enn de denne oppgaven inkluderer som kan sammenliknes
med denne kilden til mestringstro. Dette ma undersgkes ytterligere dersom det skal komme
frem, men slik det virker i denne sammenhengen er det ingen jobbressurser som er mulig
a sammenlikne med mestringstrokilden som Bandura (1994) kaller andres/vikarierende for-

hold.

Det kan ogsa tenkes at tilgjengelighet av jobbressurser som for eksempel gode datasystemer
eller -programmer kan ha en betydning for en ansatt sin mestringstro selv om ikke vedkom-
mende tenker over at det har det. Grunnen til denne tanken er beskrivelsen av det digitale
gkonomisystemet som den kommunale virksomheten til K1 benytter seg av. Dette systemet
er svert lite intuitivt og intervjuobjekt K1 syntes dette er kjempevanskelig a forsta. K1 sa
flere ganger gjennom intervjuet at personen har svart god IT-forstaelse og -kunnskap. Nar
K1 dermed ikke far til dette gkonomisystemet kan det tenkes at mestringstroen pa oppgaver
som inkluderer IT kan svekkes. Det er grunn til & tro at dette ogsa virker motsatt vei, altsa at
gode datasystemer eller -programmer vil veere med pa a gke mestringstroen pa andre oppga-
ver ettersom at oppgavene blir lettere & gjennomfgre enn om dette systemet eller programmet
hadde vert utilgjengelig eller darlig. Dette kommer ikke tydelig frem gjennom intervjuene,
men det er en tanke forskeren sitter igjen med. Dette er heller ikke en jobbressurs med den
virkningen at en ansatt far gkt mestringstro som kan sammenliknes med noen av kildene som

Bandura (1992)) beskriver i sin teori.

4.4 Private kontra kommunale virksomheter

Det siste punktet denne masteroppgaven har som formal a ta for seg er forskjeller og likhe-
ter mellom private og kommunale virksomheter innenfor bygg- og anleggsbransjen nar det
kommer til aspektene denne oppgaven tar for seg. Det kan virke som at det ikke er sa store

forskjeller mellom de private og kommunale virksomhetene, men slik denne undersgkelsen
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viser er det ett punkt som er ulikt mellom de to. Det som kommer frem 1 dette kapittelet vil
ikke vaere mulig & generalisere, men det er likevel et gnske om a trekke frem spesielt dette
ene punktet. Dette kan vere en indikasjon pa at det ogsa er slik i andre virksomheter som

kan sammenliknes med virksomhetene denne studien tar for seg.

Ut i fra intervjuene gjennomfgrt i denne undersgkelsen kan det virke som det er ulike me-
ninger angdende jobbkrav og jobbressurser innenfor bygg- og anleggsbransjen. Innenfor de
private bedriftene er det enten gnske om flere jobbkrav eller mer informasjon angaende hvil-
ke jobbkrav som stilles i de ulike prosjektene og til de ansatte i virksomheten. Dette kunne
vere varierende fra prosjekt til prosjekt, men det er en faktor a ta med i betraktning. Nar
det kommer til de kommunale virksomhetene kommer det frem i disse intervjuene at det
verken er mangel pa jobbkrav eller opplysninger om hvilke jobbkrav som er tilstede i deres

virksomheter.

Det er mulig at det er en ren tilfeldighet at akkurat de to personene fra private virksomheter
mener det burde veart flere jobbkrav eller bedre informasjon om hvilke jobbkrav som er tilste-
de, og at de to personene fra kommunale virksomheter mener dette er bra i sine virksomheter.
Om dette er noe som generlet gjelder for private og kommunale virksomheter innenfor bygg-

og anleggsbransjen ma sjekkes ytterligere og disse funnene kan ikke generaliseres.

Nar det kommer til motivasjon og mestringstro blant de ansatte i private og kommunale virk-
somheter er det derimot ikke merkbare forskjeller eller likheter. Uavhengig om personen
arbeider privat eller kommunalt kan det virke som at alle mener at jobbressurser pavirker
at deres mestringstro opprettholdes eller bygges opp dersom den er darlig pa noen oppga-
ver. Det samme gjelder jobbkravene og at noen av disse virker negativt pa de ansatte sin

mestringstro.

Ettersom det er svart fa forskjeller mellom private og kommunale virksomheter nar det
kommer til aspektene jobbkrav og jobbressurser, mestringstro og motivasjon kan det tyde
pa at dette handler om de ansatte som person og ikke om de arbeider innenfor privat eller

kommunal sektor.
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4.5 Modifisert modell

Den analytiske modellen, presentert i delkapittel ble utviklet pa bakgrunn av problem-
stillingen og det teoretiske grunnlaget denne oppgaven tar for seg. Modellen ble benyttet
til & utarbeide spgrsmal for a sjekke ut gjennom intervjuer om det er mulig a inkludere
mestringstroperspektivet 1 JD-R-modellen ettersom den ikke tar for seg dette aspektet fra

for.

Gjennom undersgkelsene kommer det frem at den analytiske modellen ikke stemmer helt
og det har derfor blitt utviklet en modifisert modell som samsvarer med resultatene som har

kommet frem i denne studien. Figur [3]nedenfor viser den modifiserte modellen.

+ I ;
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Figur 3: Modifisert modell

Denne modifiserte modellen viser at bade jobbkrav og jobbressurser pavirker mestringstroen
til en ansatt akkurat slik den analytiske modellen gjorde. I den analytiske modellen kom det
frem at alle jobbkrav og jobbressurser pavirker mestringstroen til en ansatt. Det er dette som
er den stgrste forskjellen mellom den analytiske og den modifiserte modellen. Gjennom un-

dersgkelsene kom det frem at det kun er noen av jobbkravene og jobbressursene som virker
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inn pa mestringstroen. Dette er grunnen til at boksene som tar for seg jobbkrav og jobbressur-
ser i den modifiserte modellen er delt opp i to. Disse boksene er delt opp pa fglgende mate:
(1) de som kun pavirker motivasjon og (2) de som pavirker bade motivasjonen og mestrings-

troen til en ansatt. Dette gjelder ogsa for bade jobbkravene og jobbressursene.

Det er trukket en stiplet linje mellom bade de to boksene som tar for seg jobbkrav og de
som tar for seg jobbressurser. Grunnen til dette er at jobbkrav-ressursmodellen inkluderer
alle jobbkrav i én kategori og det vil derfor vises tydelig i denne modellen at de fortsatt er
koblet sammen og at begge er innenfor samme kategori, altsa jobbkrav. Det samme gjelder

ogsa for jobbressursene.

Resultatene som kom frem i denne studien kan tyde pa at det er flere jobbressurser enn jobb-
krav som pavirker en ansatt sin mestringstro. Akkurat som det er vist i den modifiserte model-
len kom det frem at jobbkrav som blant annet stgy ikke har en innvirkning pa mestringstroen,
derimot kom det frem at krevende fglelsesmessig kontakt med kunder og krevende oppgaver
kan ha en negativ innvirkning pa mestringstroen. Nar det kommer til jobbressursene viste
det seg at autonomi og jobbsikkerhet heller ikke har pavirkning pa en ansatt sin mestrings-
tro. I motsetning til dette har stgtte fra ledere og kolleger, tilbakemeldinger, bistand eller
hjelp fra andre, muligheten til diskusjon, et bra sosialt klima pa arbeidsplassen og gode data-
systemer og -programmer en positiv pavirkning pa mestringstro. Det poengteres at alt som
legges frem i denne delen bade er eksemplifisert og drgftet tidligere i kapittelet. Det kan godt
vare det er flere punkter, bade innenfor jobbkrav og jobbressurser, som har en pavirkning
pa en person sin mestringstro. Denne studien tar ikke for seg alle jobbkrav og jobbressurser
som er pa en arbeidsplass, men kun noen av dem. Hvilke andre jobbkrav og jobbressurser
som ogsa har denne innvirkningen pa mestringstro ma undersgkes grundigere ved en senere

anledning.

Noen av jobbressursene som det har kommet frem at pavirker mestringstroen til en ansatt kan
sammenliknes med kildene til mestringstro som Bandura beskriver i sin teori, mens andre
ikke. Dette gjelder spesielt hvordan jobbressursen bistand og hjelp fra andre eller mulighet
for a diskutere med ledere eller kolleger pavirker mestringstroen. I tillegg til dette er det

en pil som gar fra mestringstroperspektivet i modellen til motivasjon. Grunnen til dette er
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at det ogsa kommer frem gjennom undersgkelsene at det er en klar sammenheng mellom
mestringstroen og motivasjonen til en ansatt slik det ble antydet da den analytiske modellen

ble utarbeidet pa grunnlag av teorien.

I denne modifiserte modellen er det ogsa satt pa pluss- og minustegn i forhold til hvordan de
ulike aspektene pavirker mestringstro og motivasjon. Grunnen til at pilen mellom mestrings-
tro og motivasjon ikke har fétt et tegn er fordi mestringstro og motivasjon kan vere bade god
og darlig. I denne modellen vises det derfor bare at mestringstroen har en betydning for en

ansatt sin motivasjon.

Selv om det kommer frem i denne studien at noen av jobbkravene ogsa kan virke motiveren-
de er ikke det inkludert i denne modellen. Grunnen til dette er at det er gjennomfgrt stgrre
og grundigere undersgkelser enn denne pa akkurat hvordan disse aspektene pavirker moti-
vasjonen til en ansatt. I tillegg sier JD-R-modellen kun at jobbkravene i hovedsak pavirker
motivasjon negativt. Dette indikerer altsa at det kan vaere noen jobbkrav som virker mer mo-
tiverende enn stressende eller ikke har noen pavirkning pa motivasjonen i det hele tatt for

enkelte personer.

I denne studien er det kun sett pa ansatte innenfor bygg- og anleggsbransjen. Det er mye
mulig dette ogsa stemmer for andre bransjer, men dette ma undersgkes ytterligere. I tillegg
kan ikke funnene som har kommet ut av denne studien og den modifiserte modellen gene-
raliseres statistisk. For statistisk generalisering av dette ma det gjennomfgres en kvantitativ
undersgkelse. Derimot kan funnene og modellen generaliseres pa den formen som kalles

analytisk eller teoretisk generalisering.
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5 Konklusjon

I denne studien var det gnske om a undersgke om det er mulig a inkludere mestringstro i

jobbkrav-ressursmodellen. Dette skulle besvares gjennom fem forskningsspgrsmal.

Det kan konkluderes med at balansen mellom jobbkrav og jobbressurser er varierende 1 de
fire virksomhetene, men at den er svert viktig. At de ansatte er beviste pa hvilke jobbkrav
som er tilstede i deres virksomhet er viktig for & vite hva som kreves og forventes. Jobb-
kravene kan ogsa virke motiverende, men det er betingen av at det ogsa er tilgjengelige

jobbressurser som kan benyttes i arbeidet.

Det kommer tydelig frem at mestringstro har en pavirkning pa en ansatt sin motivasjon. En
ansatt med god mestringstro vil 1 stgrre grad fgle seg motivert enn en personen som har
darligere mestringstro ifglge studien. Det kommer ogsa frem i denne undersgkelsen at det
kun er noen av jobbkravene og jobbressursene som pavirker mestringstroen til en ansatt. Av
de jobbressursene som har en pavirkning pa mestringstro kan noen av dem sammenliknes
med kildene til mestringstro fra teorien. Gjennom dette kommer det altsa frem at det er
mulig a inkludere mestringstro i JD-R-modellen. Pa bakgrunn av funnene som er forklart her
er det derfor utviklet en modell som gjgr akkurat dette. Modellen indikerer at mestringstro
pavirker motivasjon. I tillegg vises det at noen av jobbkravene pavirker kun motivasjon,
mens andre pavirker bade motivasjon og mestringstro. Det samme gjelder for jobbressursene.
Det kan ogsa konkluderes med at jobbressursene har en positiv pavirkning pa en ansatt sin

mestringstro, mens jobbkravene kan og ofte vil ha en negativ effekt.

Det ble avdekket fa forskjeller mellom private og kommunale virksomheter nar det kom-
mer til aspektene denne oppgaven har tatt for seg. Den tydeligste forskjellen var at begge
personene fra private virksomheter gnsket klarere jobbkrav. Dette er en indikasjon pa at ba-

lansen mellom jobbkrav og jobbressurser kan vare bedre i offentlig sektor.

Funnene i denne studien kan generaliseres analytisk og vil vare et teoretisk bidrag til litte-
raturen. Funnene kan virke som en fgring i studier som tar for seg bade andre bransjer og
situasjoner. Disse funnene vil gi ledere et bredere perspektiv pa hvordan disse fenomenene

henger sammen slik at de kan gke motivasjonen til sine ansatte.
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6 Veien videre

Slik det kom frem i metodekapittelet har det blitt benyttet en kvalitativ metode hvor forske-
ren har hatt et sosialkonstruktivistisk kunnskapssyn. Det er ingen absolutt sannhet ved dette
prosjektet og utvalget av personer som har blitt intervjuet er fa. Dataene som er hentet frem
1 dette prosjektet gjennom intervjuer kan ikke generaliseres statistisk. Dersom det skal vere
en mulighet for & statistisk generalisere disse funnene ma det bli gjennomfgrt grundigere
undersgkelser ved bruk av en kvantitativ metode, muligens en spgrreundersgkelse, slik at
utvalget blir mye stgrre og resultatene kan kvantifiseres. P4 denne maten kan man avklare
om funnene som har kommet frem i denne undersgkelsen ogsa gjelder for hele populasjonen
eller andre kontekster. Dette er noe som eventuelt kan gjgres ved a utvide prosjektet ved en
senere anledning. Derimot kan funnene, som omtalt tidligere, generaliseres statistisk. Etter-
som bygg- og anleggsbransjen er preget av sa mange ulike faktorer er det viktig a utvikle
teori som kan bidra til at arbeidet blir produktivt, effektivt og at kvaliteten blir god. Dette vil

i stgrre grad sikres gjennom at de ansatte trives pa arbeidsplassen og er motiverte.

Et annet punkt som kommer frem i denne undersgkelsen som det blir satt spgrsmal ved er om
lavinntektskommuner har ferre og darligere jobbressurser tilgjengelig enn det hgyinntekts-
kommuner har. Dette kan helt klart vere en tilfeldighet, slik som det blir omtalt 1 disku-
sjonen, men for a finne ut av dette ma det gjennomfgres grundige undersgkelser ogsa pa
dette punktet. Akkurat som funnene som er konkludert med i dette prosjektet kan ikke dette

generaliseres statistisk uten at det gjennomfgres en kvantitativ analyse.

Slik det kommer frem 1 denne oppgaven opplever ansatte jobbkrav og jobbressurser sin
pavirkning pa ulike mater. Disse to aspektene pavirker bade en ansatt sin mestringstro og
motivasjon pa svert forskjellige vis. Et spgrsmal som man kan stille seg med bakgrunn i
disse tankene er hvordan en leder eller sjef kan motivere og fremme sine ansatte nar alle de
ansatte trenger ulike jobbkrav og jobbressurser for a drives fremover i sitt arbeid samtidig
som de skal oppleve mestringstro og ha god trivsel og motivasjon. Dette er kanskje en enkle-
re oppgave for en leder eller sjef i sma virksomheter med fa ansatte, men hvordan skal dette

gjores 1 en stor virksomhet med mange ansatte? Dette tar ikke denne oppgaven for seg, men
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er en ettertanke forskeren har gjort seg. Hvordan en leder kan motivere og pavirke mestrings-
troen til en ansatt positivt dersom det er mange ansatte er derfor noe som ma undersgkes i et

eventuelt nytt eller utvidet prosjekt.

En ettertanke forskeren sitter igjen med etter gjennomfgrt studie er hvordan perspektivene
proaktivitet og endring bade pavirker og blir pavirket av jobbkrav, jobbressurser, mestrings-
tro og motivasjon. Ettersom bygg- og anleggsbransjen stadig er i endring med tanke pa ut-
vikling innenfor bade teknologi og samfunnet er dette to interessante perspektiver. Dette ma
studeres og det er ingen resultater i denne forskningen som tilsier noe angaende samspillet

mellom aspektene denne studien tar for seg og proaktivitet og endring.
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8 Vedlegg 1 - Informasjonsskriv og samtykkeerklaering

Informasjon om deltagelse i intervju i forbindelse med masteroppgave

Jeg er masterstudent ved Universitetet i Agder og i lgpet av dette varsemesteret skal jeg
utarbeide min avsluttende masteroppgave innenfor studieretningen Industriell gkonomi og
teknologiledelse. Temaet for oppgaven er teamledelse hvor jeg i hovedsak gnsker a finne ut

hva slags pavirkning jobbkrav og jobbressurser har pa de ansattes mestringstro.

For a finne ut dette har jeg gnske om & intervjue flere personer. Disse personene kommer
ikke til & arbeide innenfor samme virksomhet, noe som kan fgre til at personene ikke gjen-
nomfgrer de samme arbeidsoppgavene i sin hverdag. Derimot skal utvalget av intervjuob-
jekter vaere fra samme bransje. Spgrsmalene vil dreie seg om hvordan personen pavirkes av
jobbkrav og jobbressurser og hvordan disse faktorene spiller inn pa personens mestringstro
og motivasjon. Jeg gnsker a ta opp intervjuet i tillegg til at jeg tar notater underveis dersom
det er ngdvendig. Jeg vil sammen med intervjuobjektet bli enige om tid og sted. Jeg antar
at intervjuet vil ta omtrent én time, men dette er vanskelig & si helt bestemt i forkant av

intervjuet.

A delta i intervjuet er helt frivillig og det vil vaere mulig & trekke seg fra prosjektet nar som
helst i prosessen. Alle opplysninger som blir hentet inn vil bli behandlet konfidensielt og
anonymisert. Ved ferdig utarbeidelse av masteroppgaven vil ingen kunne spore seg tilbake
til deg som intervjuobjekt. Etter at oppgaven er levert vil alle personopplysninger, noe som
ogsa inkluderer lydopptakene, bli slettet. Det vil kun vaere de anonymiserte opplysningene
som blir tatt vare pa. Underveis i prosjektet er det Universitetet i Agder som er behand-
lingsansvarlig for personopplysninger. Alle opplysninger vil bli behandlet slik som denne
informasjonen tilsier og ingen andre enn meg vil fa innsyn i dem. I etterkant av intervjuet vil
opptaket bli transkribert og deretter sendt til deg som intervjuobjekt slik at du har retten til &

rette eller slette noe dersom du faler det er behov for dette.

65



al

i UiA

A

Dersom du kan tenke deg a vare med pa dette prosjektet og godtar betingelsene som er
beskrevet ovenfor er det fint om denne samtykkeerkleringen underskrives nedenfor. Dersom
det skulle vaere noe ytterligere du lurer pa kan jeg kontaktes pa telefon 48 19 99 66 eller du

kan sende en e-post til guronilsen94 @ gmail.com.

Med vennelig hilsen

Guro Nilsen

Samtykkeerklaering:

Jeg erklarer at jeg har mottatt informasjon angaende studien, samtykker til betingelsene og

gnsker 4 stille til intervju.

SIENALUL: ..o

Telefonnummer: ........oooovevvveieeeeeeeeeeeenenns
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9 Vedlegg 2 - Intervjuguide

1. Introduksjon

I oppstarten av intervjuet vil intervjuobjektene informeres om hva prosjektet gar ut pa, hva
som er bakgrunnen og hva formalet (problemstillingen) i dette prosjektet er. Deretter vil
det snakkes om intervjuers taushetsplikt og intervjuobjektenes anonymitet, samt hvordan
deres personopplysninger skal oppbevare. I denne sammenheng gjelder personopplysninger
1 hovedsak lydopptaket. I forkant av alle intervjuene som skal utfgres i dette prosjektet vil det

skrives under pa en samtykkeerklering av hvert enkelt intervjuobjekt. Samtykkeerkleringen

vises i|Vedlegg 1 - Informasjonsskriv og samtykkeerklaering}

2. Innledende spgrsmal

Med denne delen gnsker jeg a fa litt bakgrunnsinformasjon om intervjuobjektene. Denne
bakgrunnsinformasjonen er sa generell at det ikke kan spores tilbake til intervjuobjektet kun
ved a benytte seg av disse opplysningene. Disse opplysningene regnes derfor ikke som per-

sonopplysninger.
e Hvor mange ar har du arbeidet pa din arbeidsplass?
e Hvor mange ar har du vart i din naverende stilling?
e Hvilken aldersgruppe er du innenfor: 21 - 30, 31 - 40, 41 - 50, 51 - 60 eller 61 - 70?

e Arbeider du privat eller kommunalt?

3. Temaer og tilhgrende ngkkelspgrsmal

Etter at de innledende spgrsmaélene er besvart er det gnske om a ga dypere inn pa de uli-
ke aspektene dette prosjektet tar for seg. Dette inkluderer jobbkrav, jobbressurser, moti-
vasjon og mestringstro. Ettersom dette er et semistrukturert intervju har det kun blitt satt
opp tre hovedspgrsmal innenfor hvert tema som skal legges frem for intervjuobjektene. I
tillegg har det blitt oppfgrt noen eksempler pa oppfelgingsspgrsmal som kan stilles. Om dis-
se oppfelgingsspgrsmalene blir benyttet eller ikke vil vise seg underveis i intervjuene med

tanke pa hvordan samtalen mellom intervjuer og intervjuobjekt utvikler seg.
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Jobbkrav:
e Hovedspgrsmal:
— Hva tenker du nar jeg sier ordet “jobbkrav’’?
— Hyvilke jobbkrav er det pa din arbeidsplass? (Kun nevne ca. 3/4 stykker)
— Hvordan fgler du disse jobbkravene pavirker deg og din arbeidsdag?
e Eksempler pa oppfelgingsspgrsmal:

— Hvordan pavirker jobbkravene din selvtillit ved gjennomfgring av dine arbeids-

oppgaver?
— Hvordan pavirker jobbkravene din motivasjon?
— Fgler du det burde vert faerre eller flere jobbkrav pa din arbeidsplass, eller er det
passelig? Hva er grunnen til dette?
Jobbressurser:
e Hovedspgrsmal:
— Hva tenker du nar jeg sier ordet “jobbressurser’?
— Hyvilke jobbressurser er det pa din arbeidsplass? (Kun nevne ca. 3/4 stykker)
— Hvordan fgler du disse jobbressursene pavirker deg og din arbeidsdag?
e Eksempler pa oppfglgingsspgrsmal:

— Hvordan pavirker jobbressursene din selvtillit ved gjennomfg@ring av arbeidsopp-

gaver?
— Hvordan pavirker jobbressursene din motivasjon?

— Fgler du det burde vert flere eller ferre jobbressurser pa din arbeidsplass, eller

er det passelig? Hva er grunnen til dette?
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Motivasjon:
e Hovedspgrsmal:

— Tenker du ofte pa om du er motivert eller demotivert i din arbeidshverdag? Hva

er dine tanker rundt dette?
— Kan du fortelle meg hva du fgler gir deg motivasjon pa arbeidsplassen?
— Kan du ogsa fortelle meg hva du fgler gjgr deg demotivert pa arbeidsplassen?
e Eksempler pa oppfglgingsspgrsmal:
— Hyva skal til for at du trives og er tilfreds pa arbeidsplassen?
— Hvor viktig er fellesskapet pa arbeidsplassen for din motivasjon?
— Har faktorene som motiverer deg endret seg med arene? Hva motiverte deg tidli-
gere og hva motiverer deg na?
Mestringstro:
e Hovedspgrsmal:

— Vil dusi at du har god eller darlig selvtillit nar du utfgrer jobben din/arbeidsoppgavene

dine?

— Hvordan endres selvtilliten din ved utfgrelse av ulike oppgaver pa din arbeids-

plass? (Hvordan endres din mestringstro ved utfgrelse av ulike arbeidsoppgaver?)

— Kan du gi eksempler pd hvordan du i jobben har mistet selvtilliten til & gjgre

oppgaver. Hva som var omstendighetene og forlgpet til dette?
e Eksempler pa oppfglgingsspgrsmal:

— Hvordan fgler/tror du du kan gke din selvtillit i forhold til gjennomfg@ring av dine

arbeidsoppgaver?

— Hvordan pavirker din selvtillit nar du gjennomfgrer dine arbeidsoppgaver din

motivasjon?
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4. Avslutning

e Avsluttende spgrsmal: Tror du, i sin helhet, at jobbkrav og jobbressurser pavirker din
mestringstro/selvtillit ved gjennomfg@ring av arbeidsoppgaver? Og hva med motiva-

sjon?
e Oppsummere alle svar/funn
e Har jeg forstatt svarene rett?
e Noe intervjuobjektet gnsker a legge til?

e Takke for intervjuet
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10 Vedlegg 3 - Bekreftelse fra NSD

HSD Personvern
12.04.2019 13:03

Tilbakemelding pé meldeskjerna med referansekode

FOREMKLET VURDERING MED VILKAR

Etter gjennomgang av opplysningens | meldeskjemaet med vedlegg, vurderer vi &t prosjektet har lav
perscnvernulempe fordi det ikke behandler sarlige kategorier eller personopplysninger om straffedemmer og
lovovertredelsar, eller inkluderar sérbare grupper. Prosjektet har rimelig varighet og er basert pé samtykke. Vi
gir derfor prosjektet en forenklet vurdering med vilkar.

Dwu har et selvstendig ansvar for & falge vilkérene og sette deg inn i veiledningen | denne vurderingen. Dersom
du felger vilkérens og prosjektet gjiennomfares i trad med det som er dokumentert | meldeskjemaet, vil
behandlingen av personopplysninger vare | samsvar mead persenvernlovgivningen.

WILKAR

War vurdering forutsetter:

1. At du gjennomfarar prosjektet i trad med kravene til informert samtykke

2. At du ikke innhenter s&rlige kategorier eller personcpplysninger om straffedommer og lovovertredelzer

3. At du felger behandlingsansvarlig institusjon {institusjonen du studerer/forsker ved) sine retningslinjer for
datasikkerhet

4. At du laster opp revidert informasjonsskriv pd siden «Utvalg 1» i meldeskjemast og trykker sbekreft
innsandings, slik at du og behandlingsansvarlig institusjon far korrekt dokumentasjon. NS0 foretar ikke en ny
wvurdering av det reviderte informasjonsskrivet.

1. KRAY TIL INFORMERT SAMTYHKKE

De ragistrarte skal f& skriftlig og/aller muntlig informasjon om prosjekiat og samtykke til deltakelse. Du ma
pdse at informasjonen minst omfatter:

- Prosjektets formél og hva opplysningens skal brukes til

- Hvilken institusjon som er behandlingsamsvarlig

- Hvilke opplysninger som innhentes og hvordan opplysningens innhentas

- At det er frivillig & delta og at man kan trekke seg sé lenge studien pigar uten at man mi oppgi grunn

- Mér prosjektet skal avsluttes og hva som skal skje med personopplysningene da: sletting, anonymisering aller
videre lagring

- At du/dere behandler opplysninger om den registrerte basert pd deres samtykke

- Retten til 4 be om innsyn, retting, sletting, begrensning og dataportabilitet {kopi)

- Retten til i klage til Datatilsynet

- Kontaktopplysninger til prosjektleder (evi. student og veileder)

- Kontaktopplysninger il institusjonens personvernembud

Pi nettsidene vire finner du mer informasjon og en veiledende mal fer informasjonsskriv:
n=d.uib.nofpersenvernombud/hjelpfinfermasjon_samtykke/informere_om.htm|
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Oet er ditt ansvar at infermasjonen du gir | infermasjonsskrivet samsvarer med dokumentasjonen i
meldeskjemast.

2 TYPE OPPLYSMINGER OG VARIGHET
Frosjektet vil behandle alminnelige kategoriar av personopplysninger frem til 13.06.2018.

3. FALG DIM INSTITUSJONS RETHINGSLINJER
M5S0 legger til grunn at behandlingen cppfyller kravens i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d),
integritet og konfidensialitet {art. 5.1. f] og sikkerhet (art. 32).

Dersem du benytter en databehandler i prosjektet, mi behandlingen oppfylle kravene til bruk av
databehandler, jf. art 28 og 25.

Far & forsikre dere om at kravene oppfylles, mé dere falge interne retningslinjer og/eller ridfare dere med
behandlimngsansvarlig institusjon.

MED SIN VURDERING
MSDs wurdering awv lovlig grunnlag, personvernprinsipper of de registrertes rettigheter felger under, man
forutsetter at vilkirene nevnt over falges.

LOVLIG GRUMMLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrarte til behandlingen av personopplysninger. Forutsatt at vilkar 1
og 4 falges, er det NSD sin vurdering at prosjektet legger opp til et samtykke | samsvar mad kravena i art. 4 og
7, wed at det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres og som den
registrerte kan trekks tilbake. Lovlig grunnlag fer behandlingen vil dermed veere den registrertes samtykks, jf.
persenvernforordningen art. & nr. 1 bokstav a.

PERSOMNVERMPRINSIPPER

Forutsatt &t vilkér 1til 4 felges, vurderer NS0 at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil falge
prinsippena i personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og dpenhet (art. 5.1 a}, ved at de registrerte fir tilfredsstillende informasjon om og
samiykker til behandlingen

- formélsbegrensning (art. 5.1 b}, ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og
berattigede formal, og ikke behandles til nye, uforenlige formél

- detaminimering {art. 5.1 ¢}, wved at det kun behandles cpplysninger som er adekvate, relevante og
nedvendige for formalet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e], ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn nadvendig for a oppfylle
formalet
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OE REGISTRERTES RETTIGHETER

5& lenge de registrerta kan identifiseres i datamaterialet, vil de ha felgende rettigheter: &penhet (art. 12},
informasjon {art. 13}, innsyn {art. 15), retting (art. 16}, sletting (art. 17}, begrensning {(art. 18), underratning
{art. 19} og dataportabilitet (art. 20).

Forutsatt &t informasjonen oppfyller kravene i vilk&r 1, vurderer N5D at informasjonen om behandlingen som de
registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Vi minner om at hwvis en registrert tar kontakt om sine rettighetar, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til 4
swara innen en mined.

MELD VESEMTLIGE ENDRIMGER

Drersem det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det vare nedvendig & melde
dette til NSD ved & oppdatere meldeskjemast. Fer du melder inn en endring, oppfordrer wi deg til 3 lese om
hvilke type endringer det ar nedvendig & melde:

nsd.noy personvernombud /meld_prosjekt/meld_sndringer.html

Du mé vente pd svar fra M50 fer endringen gjennomfares.

OFPFAELGING AV PROSJEKTET
MSD vil felge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av personopplysningene er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!

TIf. Personverntjenester: 55 58 2117 (tast 1)
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