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Sammendrag

Grad av autonomi i jobbsammenheng er noe alle ansatte berores av, bevisst eller ubevisst. |
licteraturen fremstilles autonomi ofte som noe udelt positivt, som alle vil ha mest mulig av.
Her knyttes det il goder som jobbtilfredshet, redusert stress, okt frihet og avare sin egen
sjef. Ikke like ofte, kobles ord som forventet tilscedevarelse, okt ansvar, ansvarliggjoring for
resultat, okte jobbkrav og mindre tydelig skille mellom jobb og tritid, «il begrepet autonomi.
Forskning viser til en positiv sammenheng mellom grad avautonomi i jobben og jobbtrivsel
hos ansatte, som igjen har fort til at autonomi er noe man provera tilby sine ansatte — uten a

anerkj enne at gaven ogsa har en bakside.

Pa den andre siden, eksisterer det en motveke til dette radende, positive synet pd autonomi i
litteraturen: Arbeidsforskningsinstituttet omtaler autonomii litt andre ordlag, hvor de kaller
det “individuell ansvarliggjoring” og “privatisering av stress” Her problematiserer trenden
med giansatte okt autonomi. Derfor onsker vii denne oppgaven a undersoke hvordan
bedrifter med ulike forutsetninger for autonomi, klarer 4 treffe med tildelt autonomi,

samt ivareta medarbeidernes reelle onske. Vi ser temaet autonomi i lys av de tre teoriene
selvbestemmelsesteorien, Job demands- resource theory og Vitamin Model, som innchar

ulike forklaringsmodeller ogsyn pé’i autonomi.

Ved bruk av kvalitativ metode har vi intervjuet ansatte og ledere fra tre forskjellige
organisasjoner med ulik grad av autonomi og jobbrammer. Basert pa funnene fra intervjuene,
setti lys av eksisterende litceratur, ucforsker vi de negative aspektene rundt autonomi og i
hvilken grad disse anerkjennes. Vare tunn viser at autonomi helt tydelig har en forpliktende
side ved seg, som for mange ikke er onskelig. Denne oppgaven konkluderer med at de ulike
deﬁnisjonene av autonomi ofte er mangelfulle og at teoriene vi benytter, ivarierende grad
greier & forklare sammenhengene vi ser. Avslutningsvis presenterer vi relativ autonomi som
en alternativ forklaringsmodell, som vi mener er en mer helhetlig modell som vektlegger

negative aspel(ter og individuelle behov vedrorende autonomi.

Abstract

Autonomy affects all workers, cither consciously or unconsciously. Previously, autonomy
has typically been presented as something Wholly positive and desirable. In these cases, it is
often connected to job satisfaction, a reduction in stress, and an increase in ﬂexibility and
independence. Alltoo rarely is it seen in the context of expected availability, accountability,
an increase in both responsibility and responsibilities, anda lessing divide between work and
free-time. Research has shown the positive link between autonomy and work satisfaction,

making employers cager to offer autonomy with no regard to the price of this freedom.

An opposition to the dominant, positive perspective onautonomy, can be found amongst,
for example, Arbeidsforskningsinsituttet. They cballenge the trend of increased autonomy by
describing itas «individual accountability» and « privatization of stress». For this reason, we
intend to research how various businesses manage to provide autonomy while catering to the
employees’ desires.In this text, autonomy is discussed througb three distinct perspectives: the

Self-Determination Theory, the Job Demands-Resources Theory, and the Vitamin Model.

Using a qualitative approach, we have interviewed employees and employers from three
organizations, which to varying degrees enforce autonomy and structure. These ﬁndings

are, in light of the existing literature surrounding the topic, thenused asa springboard for
discussing the negative aspects of autonomy and to which extent these are recognized. Our
results show that there is a clear association between autonomy and alevel of commitment
which many deem undesirable. This thesis concludes that the various definitions ofautonomy
are lacking and that the perspectives we currently employ cannot sufﬁciently explain the
connection between autonomy and work satisfaction. Finally, we suggest relative autonomy
as an alternative model for examining autonomy more tborougbly by placing empbasis on the

negative aspects ofitand the employees individual needs.
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1. Innledning

INNLEDNING

1.1 Bakgrunn for oppgaven

Vir interesse for temaet autonomi har fulgt 0ss gjennom en rekke ar- bade fra et mer
psykologisk, sosialantropologisk stasted, men ogsé g J ennom vare betrakmingcr og crfaringcr
fra arbeidslivet, hvor vi opplcvcr store individuelle forskj elleri behovet og onsket for
autonomi. Her er det hele tydclig atautonomi for mange omtales med positivt fortcgn, som
noe de onsker mer av, mens det for andre antas a inncha negative aspcktcr, som de helst vil
unnga. At litteraturen da hovcdsakclig fremstiller autonomi som et gode — hvor mer er bedre

—Cr ll(l(C reprcscntativt fOl‘ var OPP]CVC]SC av hvordan ting hengcr sammen.

Tall fra SSB viser at andelen ansatte som opplever lavere autonomi i jobben (male som
jobbkontroll), har ekt siden malingenc forst ble gjorti 2006, fra 23% til 25% (NOA,

u.4.). Tallene fra SSB viser ikke en stor aning, men utviklingcn fremstar likevel

som bckymringsvcrdig, gitratvi lever i en verden som i storre grad har omfavnet
autonomibegrepet. Trenden innenfor arbeidslivet, er at bedrifter har mer fokus pa vikeigheten
avautonomi og hvordan man videre kan bruke dette til 2 skapc trivsel og produktivitct hos

sine ansatte, som et ledd ia oppné okonomisk vekst.

Samtidig lcggcr Arbcidsforskningsinstituttcts rapport frem at “Fokus pa individuell
ansvarliggjoring og selvledelse overskygger det strukeurelle krysspresset som bade er
regulatorisk og teknologisk og som gjor det vanskelig for den enkelte 4 ha en fornuftig
oversikt.” (Drange etal, 2022, s.34). Videre f@lger de opp med at detee kan ses pdsom
“privatisering av stress, hvor individ blir ansvarliggjort for noe som cgcntlig borloses
paledelsesniva (Drange etal,, 2022, 5. 34). Disse negative opplevelsene av individuell
ansvarliggj@ring — autonomi - star i sterk kontrast til den gjengse oppfatningcn rundt temaet,
men ogsi til funnene i forskningslitteratur, der det konkluderes med at det ikke er noen
negativ sammenheng mellom hoye nivier av autonomi og jobbtilfredshet (for eksempel:
Clausen etal., 2022; Dettmers & Bredehoft, 2020; Rydstcdt etal,,2006). Der konkluderes
det snarere med at hoyc nivaer av autonomi i jobbcn, ikke bor betraktes som ncgativt for

trivselen til den ansatte (Clausen, 2022, 5. 403).

Denne diskrepanscn i hvordan autonomi omeales og betraktes, har bidratt til var interesse
fora dykke videre ned i materien, for 4 undersoke noyere, og forsoksvis prove davdekke

sammenhenger og trekk vi mener a ha observert. Formalet med var masteroppgave er i tilfore
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litteraturen andre bctraktningcr vedrorende temaet autonomi, basert pé en ny tolkning
av cksisterende licteracur og funn fra intcrvju med tre ulike organisasjoncr. Med denne
oppgaven, héper vi a tilfore et litt annet pcrspcktiv, med tilhorende fork]aringsmckanismcr, til

et fagfclt som per dags dato fremstar ganske kaotisk og konklusjonen lite treffende.

1.2. Problemstilling og forskningssparsmal

Problemistilling:
Klarer bedrifter med ulike forutsctningcr for autonomi 4 treffe med tildelt autonomi, samt

ivareta medarbeidernes reelle onske?

Forskningsspgrsmal:

o Erdet forskjeller mellom leders opplevelse av tildelt autonomi og medarbeideres
oppfatning?

«  Hvordan skiller opplcvclscn av, og onsket om autonomi seg, pa tvers av og innadide
ulike organisasjonenc?

«  Erdetforskjeller mellom medarbeidernes opplevde autonomi og deres onskede
autonomi?

o [Thvilken grad er behovet/ potensialet for autonomi rcgulert av individuelle faktorer?

2. Bakgrunn

13
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2.1 Begrepet autonomi og historisk endring

Autonomi er utledet av de greske ordene “autos” og “nomos” som betyr henholdsvis “selv”
og “lov” (Dworkin, 2015,s. 1 1). Til tross for at bcgrepet tilsynclatcnde har fate storre fotfeste
de siste tidrene, er autonomi et bcgrcp som har vart studert og forsket pé i mange tiar og

var allerede et mye diskutert tema blant antikkens filosofer i deres tanker om individet
(Pipcr, u.d.). Autonomi er dypt forankret hos mennesker og Inngar som ct behov som ma
tilfredsstilles for a muliggj@rc pcrsonlig vekst og trivsel (Ryan & Deci, 2018). Det er forst
etter en anerkj ennelse av Viktighetcn rundt trivsel og overgangen til den moderne verden,

at begrepct for alvor har blitt koblet inn i arbeidslivet. Som det meste annet, befinner heller
ikke autonomi seg i et vakuum, men har endret seg i takt med utviklingcn i samfunnet ellers,
hvor fokus pa individet, trivsel 0g prestasjon har vart drivkrefeer. I tillcgg har ansattes rolle

i bedrifter hatt en markant cndring, hvor de har gatt fra a vare lete utbyttbarc deleri et stort
maskineri, til 2 besitte unik kompctanse og inneha sentrale roller i bedriften (Scott & Davis,
2007). Denne kompetansehcvingen hari seg selv gjort gradcn av “selvstyrc” mer relevant for
de ansattes trivsel 0g prestasjon, som dermed ogsa har gjort dette til et ledelscsproblcm. For
selv om autonomi hos ansatte har blitt bruke bade som mal og middel, baserer det seg ofte pé

et onske om i oke produktivitct og resultat, med autonomi som brckkstang.

Positive aspekter ved autonomi, basert pa Dettmers og Bredehoft (2020, s.2):

«  Ansvarlighet for utfall

«  Bedret prestasjon

« Innovasjonsfremmende atferd

«  Tilknytning til organisasjonen

« Indrearbeidsmotivasjon

+ Jobbrilfredshet

o  Mindre fravar

«  Mindre psykiske lidelser

«  Redusert negativt stress

«  Mindre gj ennomtrekk av ansatte

o Buffer mot negative effekeer ved jobbcn

2.2 Autonomi og faktorer som inngar

Det finnes en rekke individuelle trekk som pévirker i hvilken grad den enkelte utnyteer

potensialct i autonomien de har tilgjcngclig og hvilken grad av autonomi som er

BAKGRUNN

onskclig. Blant disse er deres evne til 8 kommunisere med under- og overordnede, grad av
sclvstcndighct iarbeidet, kunnskapsnivé, beslutcsomhert, ambisjonsnivéi, frykt fora gj@rc feil,
evnen til a bedrive ]obbyvirksomhct og onsket om 4 utfordre seg selv. Ex ckscmpcl pa dette

er Hackman og Oldham sitt begrep “need for growth’, der det vises til at ansatte som scorer
h@yt pa behov for personlig utVikling, vil reagere mer positive pa krevende utfordringer ien
jobbsituasjon (1976,5.255). Andre individuelle aspekter er hvilken yrkcsorientering man
trekkes mot, som gér pé i hvilken grad arbeidet inkorporcres inniresten av livet. Her skiller
Scligman i sin omtale om arbeid og pcrsonlig tilfredshet, mellom hvorvidt en ansatt opplcvcr
arbeidetssitt som “en jobb’ “en karriere” eller “et kall” (Seligman, 2007, 5. 173). Skalaen gir fra
at man kun har jobben som inntekeskilde, til at man Virkelig brenner for jobbcn man gjor
(Seligman, 2007, s. 173). Jorgen Svalund omtaler den samme tematikken pa en annen mate,
hvor han argumenterer for at “autonomi i sterk grad dreier segom selvreﬂcksjon, og forstaclse
av egne muligheter og valg ut fra et sosialt stasted” (2003, 5. 88). Gjennom erkjennelsen av
hvilke mulighctcr og realistiske valg man har, vil man trekkes mot jobbcr med autonominiva i
samsvar med egne forutsctningcr. Saledes vil ambisjonsnivéct og andre individuelle trekk hos
den ansatte, ene og alene kunne vare svart avgj;arende for hvilken grad avautonomi de onsker

Og S@kCI‘.

Personlighetstrekk

Dcﬁnisjoncn av personlighct er ‘et individs karakeeristiske folelses-, tanke- og
atferdsmonstre.” (Gullestad, 2021). Vi skal ta for oss hvordan ulike personlighetstrekk
pavirker behovet for og oppfattelse og utnyteelse av egen autonomi. Innenfor
personlighctstcori og forstaelsen av den, har femfaktorsmodellen en sterk posisjon.
Modellen erillustrerti figur 1, der det blir antatt at vir personlighet inneholder et setcav fem

Cgenskaper, hvorav hvcr har SCkS underfascttcr. Personlighetstrekkene SOm kommer fram

Pcrsonlighctstrckk Lav score Hoy score
Ekstroversjon o Reservert o Sosial
«  Oppgaveorientert . Optimistisk
3 N . o Uredd o Usikker
= evrotisisme
-§ . Emosjonelt stabil . Emosjonclt ustabil
£ . . .
§ Me dmenncskclighct . Flcnd.tllg . Tl.llltsfu[l
é «  Skeprisk «  Hijelpsom
E’ Planmessighet «  Upilitelig . Hardta.rbcidcndc
. Lystdrcvct . Punktllg
Apcnhct . Ana.lytisk . Krcat.iv .
+  Rutinepreget «  Nysgjerrig

Figur 1: Utvalgte beskrivelser av personlighetstrekk hentet fra litteraturen (Kaufmann & Kaufmann, 2015,
s. 153).
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fra testen, forklarer hvordan den enkelte er disponcrt fora oppfattc ogreagere pé bestemte
mater, i ulike situasjoner (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 151-152). Videre nevnes det
ckscmpclvis at en ansatt med karaktertrekket ckstrovcrsjon, vil vaere mer tilb@yclig tila
benyttc segav sosiale rclasjoner pa arbcidsplasscn for dlose en arbeidsoppgavc, sammcnlignet
med ansatte kjennetegnet av introversjon (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 152). Pa samme
mate kan en nevrotisk anlagt person, vere mer trygghctssokcnde og ubesluttsom i sitt arbeid,
sammcnlignct med sine kollegacr (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 153). Individuelle
pcrsonlighctstrckk vil ogsa vare avgj@rcndc for hvordan man greier bcnyttc segav iboende
handlingsrom knyttct til utforing av arbcidsoppgavcr gjennom arbcidshvcrdagcn. Dette er

i litteraturen omtalt som job craﬁing (Wrzesniewski & Dutton, 2001, s. 179-180). Her vil
detvare anlcdning til 2 vaere med paa forme jobbhverdagen sin til det positive, veda pa ulike

mater, sette et personlig preg pa den (Wizesniewski & Dutton, 2001, s. 179-180).

Kultur

Som om ikke autonomi var kompliscrt nok fra for, er det 0gsa andre faktorer som kulturelle
aspcktcr man ma ta hcnsyn til. Da autonomi i stor grad handler om universale mcnncskeligc
behov, er en del av bestanddelene i autonomi felles, pa evers av land (Chirkov, 2008, 5. 252).
Detvil samtidig finnes ulike kulturer hos mennesker med ulik bakgrunn, som igjen er med pa
4 forme hvilke holdninger man har og hvilke atferd som forventes og belonnes. Ledelsesstiler,
kommunikasjon med over- og underordnede og hvor mye rcspckt og tiltro man har til
personer med “maked’ vil i stor grad vare kulturele bctingct (Chirkov, 2008, 5. 248). Spcsiclt
skiller ulike kulcurer seg ved hvorvidt man har fokus pa fellesskapct eller individualisme i en
jobbsituasjon og hvordan de reagerer i mote med autoriteter (Warr, 2011, 5. 284). Dette vil
igjen pavirke i hvilken grad den enkelte “tar seg til rette” og “star pa krava’ og pa den miten

utnyteer tilgj Cngelig autonomi.

2.3 Autonomi i jobbsammenheng

Autonomi i arbeidslivet

Dcﬁnisjonenc av autonomi og dens komplcksitet er mange og varierende i litteraturen.
Hackman og Oldhams definisjon av autonomi i arbeidslivet, sier at det handler om i hvilken
grad jobbcn tilbyr den enkelte ansatte en bctydelig frihet, uavhengighct og mulighct tla
utvise faglig skjonn i utferclsen av tiltenkte arbcidsoppgavcr (1976,5.258). Nyere forskning
har ucvidet dcﬁnisjoncn av autonomi til ogsé ainncholde uavhcngighct, frihet og autonomien
til a fatee bcslutningcr, planlegge arbcidsoppgavcr og bestemme hvordan de utfores

(Morgeson & Humphrey, 2006, 5. 1323). I denne anledningen blir autonomi ofte omtalt som

BAKGRUNN

jobbkontroll. Disse dcﬁnisjoncnc tar for seg autonomi i arbeidslivet, som er mest relevant for
var oppgave. Allikevel serviat deta ogsé definere autonomi pé individ- og organisasjonsnivé
tilforer en bredere forstaelse for autonomibcgrcpct, dadet 0gsa tar for seg aspckter som er

overforbart til individniva i jobbsammenhcng.

Autonomi pa individniva

Pi individniva, uavhcngig av om man befinner seg ien jobbrclasjon elleriden privatc sfaere,
bcnyttcs ulike dcﬁnisjoncr av autonomi, med varierende prcsisjonsnivé. Man har alt fra
deta simpclthen settes likhctstcgn mellom autonomi og frihet, eller den mer presise, men
fortsatt diftuse, oversettelsen selvbestemmelse. Andre synonymer er sclvstyrc og selvledelse
(Piper, ud.). Selvbestemmelse er i og for seg et dekkende synonym, men er fortsare lite vag
uten videre presisering. Mer spesiﬁkt, handler autonomi bade om 4 ha frihet til 2 gjorc: det
man onsker, men 0gsa at man opplcvcr fraveer av ytre styring- definert som henholdsvis
positiv- og negativ frihet (Andersen, u.d.). Jorgen Svalund omealer autonomi som 4 (...) gi
seg selvsin egen lov’, hvor han videre utbroderer at bcgrcnsning av frihet ikke n@dvcndigvis
reduserer egen autonomi, men det at man selv kan fatte valget er det som sier noec om graden
avautonomi (2003, 5. 88). Alle valg man foretar segvil i seg selv vare begrensende for egen
handlingsfrihet, men bctyr allikevel at man selv penser seginn pa det man onsker seg, og er

saledes et tegn pa selvbestemmelse (Svalund, 2003, s. 88).

= . .
] Anarki Autonomi
R e
(9]
=
.op
=3
=
s
1%}
=
L
e >
= Avmakt Akseptasjon
Lav Hoy
Effekeivitet

Figur 2: Analytisk modell over subjektive frinetstilstander avhengig av effektivitet og selvstendighet
(Svalund, 2003, s. 89).

Av ﬁgur 2, ser vi hvordan sclvstendighct og effekeivitet plasscres pato akser og utgjor den
subjektivc frihetstilstanden, hvor man befinner seg enten pa anarki, avmake, akscptasjon
eller autonomi. Effektivitet omhandler positiv trihet som er friheten til 4 handle som man
selv onsker oger sakalt rclasjonsavhcngig, som betyr at den fordrer kollektiv organisering

og andres deltakelse (Svalund, 2003, 5. 88). Sclvstendighet tar for seg negativ frihet,
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som er frihet fra ytre tvang som ikke er sclvpéf@rt. Negativ frihet er tett knyttct opp til
strukturavhcngighct, hvor strukeurer kan vare kommandolinj cr, rapportcringskrav og kravi

henhold il standardiscring.

Organisasjonsniva

Verhoest etal. (2004, 5. 104) har i sitc arbeid sett pa autonomi pa organisasjonsniva, hvor

de har utarbeidet en deﬁnisjon paautonomi ved ase pato ulike faktorer ved enheters
selvbestemmelse. Den forste, enheters bcslutningsmyndighct, omhandler hvilken myndighct
man har fatc dclcgcrt til 4 facte bcslutningcr.]o mer myndighct, jo mer positiv frihet, som
gir oktautonomi (Verhoest etal., 2004, s. 104). Det andre aspekeet tar for seg fravaeret av
begrensningcr- negativ frihet- i enhetens bcslutningsmyndighct omtalt ovenfor. Forfatterne
nevner fire begrcnsninger pa positiv frihet: strukeurelle-, finansielle-, lovmcssig begrcnsninger
og rapportcringskrav (Verhoest etal., 2004, 5. 105-106). Disse er tett koblet til graden av ex
ante-styring ( jobbprosesscn) av enheten gjennom rcgulcringcr og instruksjoncr. Dersom
en enhet skal inncha h@ycrc grad av autonomi, under denne faktoren, vil det innebzre okt
myndighct til enheten og reduksjon av forhéndsstyring fraledelse. Et Ckscmpcl vil kunne
vare en produksjonsmcdarbcider som gar fra a ha eksternt satte rutiner og arbeidsstrukeur,
til at de kan styre dette pa cgcnhénd. Fravarctav bcgrensninger pasin side er ytre bestemt,
hvorpé sistnevnte, rapporteringskrav, omhandler Cx—post—rapportering (mélstyring og
mélsctting), Cvalucring Og eteersyn. Enhetens autonomi, pé dette omradet, vil opplcvcs
h@ycrc med mindre organisatoriskc bcgrcnsningcr og rapportcringskrav. For nevnte
produksjonsmcdarbcidcrc vil dette kunne utspille seg i form av mindre innrapportering

av produscrt mengde. Forfatterne etablerer her autonomi og kontroll som to antonymer,
hvor det narmest settes likhetstegn mellom autonomi og frihet. Pa tross av at dette omtaler
autonomi pé organisasjonsnivé, opplevcr viat det er en rekke stillinger hvor dette vil vere
relevant, da disse nermest fungcrcr som en egen enhet, bare innenfor organisasjonens

rammcbctingclscr.

2.4 Objektiv vs. opplevd autonomi

Autonomi er subjektivt

Mye av kompleksitcten rundt autonomi er at det er en h@yst subj ckeiv folelse bestaende av

en rekke ulike fakrorer, hvorav noen dem er av mer obj ektiv karakter, andre subjcktivc. Den
enkeltes objcktivc autonomi styres av konkrete ting som stillingsbcskrivclsc og rcglcr og
f@ringcr pa jobbcn. Andre faktorer som blant annet arbcidsmilj@, forvcntningcr og Crfaringcr,

kuleur, ressurser, ledelse, personlighet og individuelle behov og ferdighctcr, kan justcre
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hvordan man opplever sin egen autonomi. Korrigcrcr man for disse faktorene vil man sitte
igjen med den ansattes opplcvdc autonomi. Denne opplcvclscn av grad av autonomi har
ulike navn i litteraturen, Og CI pa tross av a vare en sentral brikke for forstaclsen av autonomi
pa individniva, et lite definert bcgrcp. Allikevel ser vi at mye av litteraturen vi har sett pa,
cgcntlig omtaler opplevd autonomi, bare under andre navn, eller som en konsekvens av
autonomibegrensende taktorer. I denne oppgaven skiller vi pa objcktiv og opplcvd autonomi.
Obj cktiv autonomi er det litteraturen ofte tar for seg nar de snakker om “autonomi’, nar
ingenting annet er nevnt, mens opplcvd autonomi bctcgncs ogsa under navnene fakeisk- og

subjcktiv autonomi.

Opplevd autonomi

Litteraturen beskriver, litt for enkelt etter vart skj@nn, at opplevd autonomi vil vare et resultat
av mengdcn positiv- og negativ frihet som pi’wirkcr medarbeideren (Svalund, 2003; Verhoest
etal, 2004). Videre prcsiscrcr Svalund: “Ettersom arbeidstakeres autonomi fremkommer
som et resultat av deres faktiske frihet, og arbeidstakernes rcﬂcksjon rundt opplcvclscn av
denne friheten, kan deres autonomi oppfattcs som et subjcktivt forhold.” (2003, 5.89). En
annen dcﬁnisjon av opplevd autonomi finner vi i forlengelsen av dcﬁnisjoncn pa enheters
autonomi hos Verhoest et al. (2004, referert i Berge & Torsteinsen, 2021, 5. 4), hvor det stir
“Jo flere strukeurelle-, politiske—, finansielle-, lovmcssige bcgrcnsninger eller innblandende
tileak, jo mindre blir den faktiske autonomien” Om man videreforer dcﬁnisjoncn til ogsé

a gjcldc pa individniva, vil en videre tolkning vaere at de to faktorene Verhoest oppagir,
bcslutningsmyndighct og fravar av bcgrcnsningcr, sammen utgjore rammcbctingc]scr hos
den ansatte. Dess mer tydeligc de styrende rammcbetingclscnc eri arbcidsstillingcn, jo

mindre blir den tilgjcngelige autonomien.

Bcgrcnscndc strukturelle rammcbetingclscr kan oppstai tilteller ved tilsynclatcndc h@y
grad av objcktiv autonomi, hvor friheten kommer med et krav. Et ckscmpcl pa dette er tied
autonomy, som er et fenomen hvor man har h@y grad avindividuell frihet i bcslutningstaking
og planlegging, men samtidig hoy grad av samhandling og avhengighet (Viininen &
Toivanen, 2017,s.2). Her beskrives det en forpliktende autonomi, der arbeidsprosessen er
inkorporcrt i en rekke sosiale- og organisatoriske forhold, som setter band pé medarbeideren
og hvordan autonomien kan bcnyttcs. Dette oppsummeres med setningen: “Autonomy is
widc-ranging, but rcstricting and time-related, and intcrpcrsonal structures limit the actual
possibilities to perform one’s work autonomously” (Viininen & Toivanen, 2017, s. 3). Tied
autonomy gjor seg spcsiclt gjeldendc i jobbcr hvor digitale vcrkt@y preger arbcidshvcrdagcn
og ansattes grad av autonomi- bade pa godt og vondt. Fra “The Autonomy Paradox” ser vi

hvordan jobber med hoy grad avautonomi, stiller store krav il tilgjengelighet pé digitale
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plattformcr, som ironisk nok ender opp med 4 bcgrcnsc den enkeltes autonomi (Mazmanian
etal, 2013). Rent konkret kan dette vare kunnskapsmcdarbcidcrc som har konsulentroller:
Pi tross ava ha mulighct tilaha hjcmmekontor, fleksibel arbeidstid og kan selv bestemme
hvordan de skal utfore jobben, forventes de av arbcidsgiver, kollcgacr og kunder & vare

tilgjengelig per mail og telefon nar det trengs.

Som vi ser av de ulike dcﬁnisjoncne, omtaler de Cgcntlig de samme aspcktcnc ved forskjellcn
mellom objcktiv og opplcvd autonomi: Enten autonomi analyscrcs pa organisasjons- eller
individniva, er opplcvd autonomi et resultat av den positive og negative friheten som
medarbeideren opplever i stillingen/avdelingen/ctaten. Her er nokkelen at det er ansattes
opplcvelse som er sentral, da man ellers egentlig bare diskuterer rammebctingelsene i jobbcn,
og holder personlige preferanser utenfor. Viktighcten av den enkeltes opplevelse, kommer
tydcligcrc il uttrykk gjennom sitatet “skillet mellom frihet ogautonomi dreier seg altsa

om lcgitimitct, der noen eller noe styrer over andre, og hvor denne styringen opplcvcs som
riktig og rimelig av de som utsettes for den” (Weber, 1995, sitert i Svalund, 2003, 5. 89). Med
det understrekes det yttcrligcre atautonomi er en subjcktiv rcﬂcksjon hos den enkelte, hvor
deres fortolkning er det relevante og vil avgjore hvorvide styringen legitimcrcs, cller ei. Med
dette som utgangspunkt, kan vividere i oppgaven belyse autonomi, bade fra et forsoksvis
objcktivt niva, samt opplcvd niva. [ diskusjon rundt opplcvd autonomi, blir det da naturlig a
drofte hvordan cksisterende rammcbctingclscr opplcvcs og hvorvide de eri trid med ansattes

fOI‘VCﬂtﬂiIlgCI‘ Og 0[151(61‘.

2.5 Motivasjon

[ licteraturen er det er en tydelig kobling mellom autonomi og motivasjon, og det er
yaelig g 8 ) )

Vanskclig ddiskutere det ene bcgrcpct uten a trekke inn det andre. Pa tross av at oppgaven

var ikke omhandler motivasjon direkee, er det en sa sentral brikke i a forklare autonomi at

det ma defineres. Motivasjon defineres av Geir og Astrid Kaufmann som “de biologiske,

) S 5
psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike
grader av intensitet foraoppnactmal” (2015, s. 113). Autonomi vil ikke ene ogalene fore til
god prestasjon pé en arbcidsplass, men inngér iet érsak—virkning—forhold der autonomi er en

orutsetning for motivasjon an eci, . Autonomi kan saledes benyttes som et
f of jon (Ryan & Deci, 2018). A kan saledes beny
middel, med formal om a skapc motiverte medarbeidere, som igjcn forer til ac de presterer
edre. Gjennom denne koblingen, fremstar det derfor sentralt a kunne tilrettelegge for a
bedre. Gj dennc koblingen, det derf It a kunne tilreteelegge f

tilfredsstille ansattes behov for autonomi.
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To sentrale bcgrepcr innen motivasjon, er indre ogytre motivasjon. Kort sagt, omhandler
forstnevnte motivasjonsvcrdicn som liggcr inncbygd i selve arbeidsutforelsen, mens
sistnevnte gar pa at kilden il motivasjon liggcr utenfor selve jobbaktivitetcn i form av
belonning (Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 129). Indre motivasjon karakeeriseres avat man
selv velgcr agjore noc utav glcde for handlingcn og hva det gir individet, hvor man styres av
enindre lyst. Deter dette som inngér iat onsketom a gj(are noe, oppleves som internalisert,
integrcrt og selvbestemt. Yere motivasjon, derimot, handler om at man blir motivert av

ytre stimuli, som berommelse, penger, ancrkjcnnclsc elleri frykt for sanksj oner (Ryan &
Deci, 2018, 5. 179-215). Koblingen mellom motivasjon og autonomi handler om hvordan
motivasjonen opplevcs avare indre eller ytre betinget, hvorpé koblingcn er sterkest mellom
indre motivasjon ogautonomi, og vil derfor vare av sxrlig relevans (Ryan & Deci, 2018).
Samtidig vil ytre motivasjon, i kraft av 4 veere motsatsen til indre motivasjon, vare interessant
Nettopp pa grunn av dens manglcndc kobling til autonomi. Dersom man ser pa grad avytre
ellerindre motivasjon som noe som befinner segpaen skala, vil hvor man plasscrcr seg kunne
variere og pé’wirkcs, i den ene eller andre retning, Ytre motivasjon, vil pasin side, variere i
hvilken grad den internaliseres, integreres og oppleves som selvbestemt, og siledes trekkes i

retning mot 4 vare indre motivert og autonomiorientert.

En lict annet pcrspektiv pa motivasjon, er Hcrzcbcrgs tofakrors-teori. Istedenfor a skille

pé indre- ogytre motivasjon, deler man herinn i motivasjonsfaktorcr og hygicncfaktorcr
(Sagberg, 2022). Forstnevnte handler om jobbens innhold, gleden ved a gjore den og
tilbakcmcldingcnc man far pa det man gjor. Hygicncfaktorer, tar for seg alle andre taktorer
pi jobben, som lonn og arbeidsmiljo (Sagberg, 2022). Hygicnefaktorenc ma vare pa et
tilfredsstillende minsteniva for a unngé misn@yc, mens motivasj onsfaktorene skapcr trivsel
nar de er til stede (Kaufman & Kaufman, 2015,s.292). Mcngdcn av de ulike faktorene vil lede
til enten tilfredshet eller misnoye. Allikevel, opptrer tilfredshet 0g misnoeye pa to ulike skalaer,
som scparate enheter, hvor mindre av den ene ikke nodvcndigvis vil fore til mer av den andre.
Dette synet pa motivasjon apner mulighcten for at fravaret av enkelte motivasjonsfaktorer
kan vare begrenscnde og avgjmcnde, Ogat man dermed ikke bare kan summere sammen

mengden totale motivasj onsfaktorer med positivt fortcgn.
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2.6 Utviklingstrekk pa individ-, organisasjons- og
ledelsesniva

Utviklingen i synet pa medarbeidere

Utviklingen i organisasjonsteorien har medfort et endret synet pa ansattes rolle og i hvilken
grad de har hare anledning til 2 inncha autonomi pa arbeidsplassen. Hawthorne-studiene

pé 40-tallet, oppdagct ved en feiltakelse hvilken effeke det hadde pé ansacte a fa cilfredsstil
basale behov, gjennom a bli sete og inkludert i studien (Scott & Davids, 2007, 5. 65). Denne
ancrkjcnnclscn resulterte i at de ansatte opplcvdc stor grad av okt motivasjon. Funnet utvidet
motivasjonsbcgrcpet tila 0gsa inneholde sosio—psykologiskc aspekter, og var forl@pcrcn

til Maslows behovspyramide (Scote & Davids, 2007, 5. 65-66). Med dette ble det etablert
atlonn og arbeidsforhold- de lavere nivaene i behovspyramiden— ikke var tilstrekkelig tla
skapc motiverte ansatte. Dette resulterte i et fokus pé amotivere ansatte pé et mer hclhctlig,

mcnncskclig plan, hvor autonomi er sentralt i de basale behovene.

Organisasjonsteorier

Den ansattes mulighet for autonomi, ma ogsases i sammcnhcng med organisasjoners miljo
og ulike karakteristikker, og videre hvordan dette legger foringer for ledelsens styring av
ansatte. Utviklingen i organisasjonsteorifeltct, har gjcnnom historien gitt 0ss mange ulike
pcrspcktiv, med ulike innfallsvinkler. Et av disse pcrspcktivcnc, er 4 betrakee organisasj oner
som en del av et dpent system. Dette innebarer at (...) organisasjoner, pa lik mate som
organismer, er apne til milj@ct deleveri 0g ma oppnacn riktig tilpasning til milj@ct dersom
de skal overleve og utvikle seg’ (Morgan, 1997, s5.6). Dette synet pd organisasjoner er
utgangspunktct for Contingency thcory (ﬁgur 3), hvor man ser pd organisasjoner som en del
avet épcnt system der effektive organisasjoner oppnz‘is ved hjclp av balansen mellom strategi,
strukeur, tcknologi og forpliktclsc og behov for mennesker internt i organisasjoncn pé den
ene siden, og det eksterne miljoet pa den andre (Morgan, 1997, 5. 15). Det eksterne miljoct
vil her defineres av alt utenfor som organisasjonen ma forholde seg til, som blant annet
kunder, konkurrenter og tcknologi (Morgan, 1997). Ved dette synet er det tydelig atiboende
kvaliteter ved organisasjoner, fordrer ulike tilnerminger fra ulike organisasjoner, ogsa pa tvers

av avdelingcr, innad i organisasjonen (Morgan, 1997,5.21-25).

En sentral del av tilnxrmingcnc, er at hvilken grad av forutsigbarhct man har, vil igjen vaere
torende for i hvilken grad man ma kontrollere den dag]igc driften. Som et svar pa dette
argumenterer teorien for at organisasjoner bor tilpassc seg langs en akse som gar fra hoy
til lav grad av strukeur, alt ecter som hvor stabilt deres ytre milj@ er (Lunenburg, 2012).

Her Vll l'l(Z)y grad av kOIltI‘OH passe jObbCI’ mcd h(Z)y grad av forutsigbarhct Og styring, mens
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autonomi og frihet vil veere en god tilnxrming for i lecc kunne tilpassc seg omgivclscr i
stadig endring (Morgan, 1997,s.21 - 25). Selv om kontroll og autonomi kan ses pa som
antonymer hvor autonomi har et tydcligerc positivt fortcgn, representerer de samtidig ulike

styringstilnaermingcr for a best mulig tilpassc seg forskjclligc jobbhverdagcr.

Om man ser pé utViklingcn i samfunnet gencrelt, ser man at andelen jobbcr som krever
kunnskapsmcdarbcidcrc oker kraftig. Dette er mye grunnet tcknologisk utvikling ogen
gcncrcll drcining motat tertiernaringen har blite mer sentral. Pa tross av det, finnes det
fortsatt en rekke bransjer som forutsetter en stor grad av kontroll Og styring over ansatte. Det
er derfor stor forskjell i hvilken grad man ma kontrollere de ansatte, og dermed 0gsa hvor
mye autonomi man kan gi dem, i ulike stillinger og bransjer. Dette betyr at ansatte gjerne

vil ha ulike behov og prcferanscr, basert pé hvilken jobb personer trekkes mot, som igjen
fordrer ulik tilnztrming fraledelsesniva. Nasjonal ovcrvékning av arbcidsmilj@ og —helse,
benyteer statistikk fra SSB der de kartlegger grad av jobbkontroll i ulike yrker (NOA, u.).
Tallene viser her at yrkcr som innchar ansatte som i liten grad oppgir lav jobbkontroll, ofte
sammenfaller med h@yt utdanningsnivé, lite scrukeur og/ eller forutsigbarhct. Dette eritrad

med autonomi som vcrkt@y for a handtere ustabile omgivelscr.

Stable and ’_B G Turbulent and
ENVIRONMENT certain unpredictablc
S . Defensive G Proactive creation of
EJ trategic operational goal setting f lcarning system
|43
[—1
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::1 Human/ Economic/ G Scl'f—agtu.ahzmg
Z <ulural Instrumental orientation to
5 cultura ) )
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=
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Z Bureaucratic l I
2
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Managcrlal Authoritarian G : Democratic

Figur 3: Contingency theory (Morgan, 1997, s. 23)
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3.1 Introduksjon teori

I de kommende avsnittene, tar vi for oss litteratur som omtaler autonomi. Vi tar for oss Job-
Demand Resource (JDR), Self-dertermination theory (selvbestemmelsesteorien) og Vitamin
Model. De to forstnevnte er av de mest ancrkj ente teoriene innenfor temaet og siteres

hyppig, mens Vitamin Model har en viss ancrkjcnnclsc iakademia, meni vcscntlig mindre
grad. Bide JDR og Vitamin Model har gjennomgitt en gradvis utvikling, hvor vi innleder

de to teoriene med en kort frcmstilling av utviklingstrckkenc og endringene. Dette gjor vi

for a tydeliggjore i hvilken retning litteracuren har pavirket teoriene, samt at teoriene pa flere
madter nermer seg hverandre. Litteraturen for de ulike teoriene behandler myec av de samme
problcmstillingenc, men har forskj clligc forklaringsmodcllcr, hvor de maler henholdsvis
jobbprcstasjon, jobbtilfrcdshct og hvorvide man er indre- eller ytre motivert. Selv om teoriene
tar for seg ulike parametere og s]uttprodukt, med lice ulike pcrspcktiv, har de allikevel en rekke
tellesnevnere, hvor autonomi inngar som en sentral faktor i samtligc. I boken Lonnsombet
gjennom mmnfske/zge ressurser; oppsummeres pévirkningskraften autonomi har, der forfatterne

oppsummcrer cn mctaanalyse gjOI't pa temact, @llk

]0 mer medarbeidere opplcvcr dha jobbautonomi eller selvbestemmelse i jobbcn, jo
mer tilfredse er de med jobbcn, med ledelsen, med kollcgcr, med lonnen sin og med
mu]ighcter for avansement, vekst og utvikling. [ ti]lcgg har medarbeidere med stor
autonomi h@ycrc aftektiv organisasjonsforpliktclsc, hoycre indre motivasjon, og de
leverer bedre arbeidsprestasjoner. (Humphrey etal., 2007, sitert i Kuvaas & Dysvik
2020,s.70).

De ulike innfallsvinklene til teoriene gjor sammcnligning de imellom mer krevende, hvor
det fordrer et storre krav til i sette seg skikkelig inn i arsak-virknings-sammenhengene
imodellene og litteraturen. Samtidig opplcver vidette som en styrke da det viser hvor
altomspennende autonomi er, hvor det kan ses pa fra ulike perspcktiver, hvor hver avdem
argumenterer for ulike Virkningsmckanismcr. Avslutningsvis oppsummerer vi teoriene og ser

pé hvordan de tre vurderer sammcnhcngcn mellom gradcn av autonomi og trivsel pé jobbcn.

3.2 Job Demand-Resources (JDR)

Job Demand-Resources-modellen (JDR) videreforer og sammenvever tanker fra
tofaktors-teorien, Job characteristics theory, Demand-control model og the effort/reward

imbalance model (Bakker etal,, 2023, 5. 32). Teorien presenterer en modell, hvor man maler
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jobbprcstasjon som et resultat av samspillct mellom jobbkrav og jobbrcssurscr man er utsatt
fori jobbcn. Parameterne jobbrcssurscr og jobbkrav, er helt sentrale i modellen og har forblitt
uendrede, pa tross av at hva som inngar i dem- samtandre aspektcr ved JDR-modellen- har
utviklet seg gjennom arenc. Bide jobbkrav og jobbressurscr bestar av elementer av fysisk—,
psykologiske-, sosiale- cller organisatorisk karakeer. En distinkt forskjell mellom dem erac
jobbkrav krever innsats og konsumerer ressurser, mens jobbrcssurser tilfredsstiller basale

psykologiskc behov, som autonomi, tilh@righct og kompctansc (Bakkcr etal,2014,s. 399).

2007:

Emotional

Organizational
Outcomes

Etc.

2014:

Figur 4: Job Demand-Resources modeller (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313; Bakker et al., 2014, s. 400).
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]obbkrav, omtales av Bakker etal. (2023, 5. 33) som belastende aspcktcr ved jobbcn

som krever Varigc fysiskc—, psykiskc— Og/ eller cmosjoncllc tiltak for a handteres, for

aunnga at de far negativ pé’wirkning hos den ansatte. Eksemplcr pa jobbkrav, er hoyt

pressi arbcidshvcrdagcn, utfordrende moter med klienter eller et negative psykososialt
arbeidsmiljo. Disse er ikke per definisjon negative, men vil kunne oppleves slik, og dermed

bli et stressmoment hos ansatte, om de ikke har macer a hindtere bclastningcn péi (Bakkcr

& Demerouti, 2007, s. 312). Jobbkrav som virker s:zerlig belastende, vil kunne lede til okt
anstrcngclsc, som igjen tapper arbeidstaker fysisk, psykisk og kognitivt. Dette omtales som
en hclscsvckkelscsproscss, som pa sikt kan fore til utmattelse og hclscutfordringcr (Bakker et
al., 2023, 5. 33). Jobbressurser handler om aspekter ved jobbcn som oppleves som positive for
jobbhverdagcn. Ekscmpler pa jobbressurser er autonomi, tilbakcmeldinger og organisatorisk
stotte. Felles for disse er at de soker & oppné arbeidsmal, redusere belastningcn av jobbkravene
og lcggc til rette for personlig vekst og utvikling. Her Vcktlcggcr forfatterne at jobbrcssurscr
kan vare motiverende utover a dcmpc jobbkravcnc, ved at de stotter medarbeideren,
tilrettelegger for autonomi og konstruktiv tilbakemelding (Bakker etal., 2023,s. 33).
Jobbressurser som oppfyller individets grunnleggende psykologiske behov, vil kunne legge til
rette for arbcidsengasjement. Dette omtales som en Mmotivasjonsprosess og leder til kreativitet
og bedret prestasjon (Bakker etal., 2023, 5. 33). Autonomi vil if@lge argumentasjonen til

modellen, ha samme effekt som evrigc jobbrcssurscr.

Tidligere utgaver av teorien

Modellen presenterti 2007 (se figur 4) byggcr pa hovedtemacne jobbkrav og jobbressurscr,
samt hva de er bygd opp av og hvilke effekter de har. Jobbkrav er negative i sin natur og

leder til negativ pékjcnning (strain). Jobbressurser pasin side, er positivt ladet Og munner ut

i jobbmotivasjon (motivation). Totalen av negativ pékjcnning og jobbmotivasjon leder til
modellens resultat, organisatorisk utfall (organizational outcome). Som vi ser av modellen,
prover dena fangc opp komplcksitctcn i tematikken ved at pévirkning fra jobbkrav og
jobbrcssurscr veves inn hverandre med piler dem imellom. Modellen foreslar en bufter-efteke,
der jobbressurser dempcr bclastningcn fra jobbkrav. Dette belyser vi nzrmere ved en senere

anlcdning.

Syvar sencre fornyet Bakker og Demerouti modellen og tilforte komponenter som
hcnsyntar mulighctcn tila tilpassc arbcidsstillingcn. Prinsippct imodellen er det samme,
men med fomycde uttrykk. Negativ pékjenning er byttct ut med urmattelse (exhaustion),
motivasjon er endret til det bredere bcgrepet arbeidscngasjemcnt (work cngagcmcnt).]ob
crafting er innlemmet i modellen og defineres som “de fysiske og kognitive endringene

individer gjor i sin oppgave cller relasjonelle grenser” (Bakkcr etal,2014,s.401). Fysiske
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cndringcr innebarer cndringcr i mcngdcn, formen eller omfangct av arbcidsoppgavcr,

mens kognitivc cndringcr handler om hvordan man ser pa arbcidsstillingcn.]ob craﬁing

kan bade utspillc seg positivt og negativt, som det kommer frem av ﬁguren.]obbrcssurscr
fremstilles sammen med personligc ressurser (personal resources), der disse jobber iet
samspill. Forfatterne definerer personli Y€ IESSUrSer som positive sclv—evalucringcr oger
koblet til motstandsdyktighet og individets evne til a kontrollere og pévirke omgivclsenc sine
(Bakkcr etal,2014,s.401 ). Ved a plasscrc jobb— og pcrsonligc ressurser sammen, understreker
forfatterne at jobbcn kan lcggc til rette for pcrsonlig vekst og utVikling. Her vies det et storre
tokus pa individuell variasjon, badei teorigrunnlagct ogi modellen (Bakker etal,, 2014, s.
392-393). Pa tilsvarende mate som for modellen fra 2007, pavirker de forskjellige momentene
hverandre innbyrdes. Til forskjell fra den foregiende modellen, maler man ni jobbprestasjon

( job performance), fremfor organisatorisk utfall.

Navcerende modell

Modellen forfatterne presentereri 2017 (figur 5) innebaerer fa endringer fra modellen
introduserti2014. Job crafting, som bade kan vare positivt 0g negative, har fact bcgrcpcnc
proaktiv adferd (proactivc behaviour) og sclvundergravcndc (self undcrmining). Denne

proaktivc atferden vil skape positive effekeer pfl jobb— og personlig plan, som videre leder il

@0 |
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® '\Q!
— @O0
Proactive Self
behavior S undermining

A A
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Figur 5: JDR-modellen med filfert buffer og boost-effekt (Bakker et al., 2023, s. 34).
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okt arbcidscngasj ement. Av ﬁgurcn servidette er en positiv syklus som munner ut i bedre
jobbprcstasjon. Begrepet sclvundcrgraving, defineres som dysfunksjoncllc tankesett og atferd
som skaper hindringer og undergraver prestasjonen (Bakker eral, 2023, 5. 33). Pa dilsvarende
madte som proaktiv atferd legger til rette for positive sykluscr, vil sclvundcrgravcnde
tilrcttelegge for negative sykluscr med folger som konscntrasjonsvansker og h@ycre

fcilproscnt.

Integreringen av pcrsonligc ressurser til JDR-modellen gjor modellen mer omfangsrik,

og oker forklaringscvncn til modellen. Innenfor pcrsonlige ressurser, omtaler forfatterne
blant annet individuelle faktorer som pcrsonlighct, hvor noen personlighetsproﬁlcr kan

vare bedre i stand til 2 bcnytte jobbressurscne enn andre (Bakker og Demerouti, 2014, s.

394). Med bakgrunn i litteraturen argumenteres detvidere for at individuelle forskj cller
mellom personer, vil avgj ore hvorvidt forskj clligc arbcidssammcnhcngcr vil kunne pévirke
arbeidsengasjement (Bakker og Demerouti, 2014, 5. 395). Det vises videre til en metaanalyse
der pcrsonlighet bercgnes til 2 ha storre pévirkning pa arbcidsengasjcmcnt enn jobbrcssurscr
(Bakker etal., 2023,5.29).1 denne sammenhcngcn viser forfatterne til femfakcor-modellens
personlighctsfaktorcr, og hvordan disse pé’wirkcr opplcvelscn av jobbkrav og jobbressurscr,

og videre pfwirkning pa ansattes trivsel. Personer som har det forfatterne omtaler som en
proaktiv pcrsonlighct— a jobbc proaktivt i forskj clligc situasjoner- vil med storre sannsynlighct
“crafte” sin egen jobb og igangsette den nevnte positive syklusen. Forfatterne utdyper dette
med at ulike pcrson]ighctstypcr, vil pévirkes forskjcllig av jobbkrav. Ekscmpclvis vil nevrotiske

individer mistrives dersom de blir satt ovenfor h@y arbcidsmcngde og kompleksc oppgaver.

Buffcr—hypotcscn er jobbressurser sin pévirkning pé utmarttelse, mens boost—hypotcsen er
jobbkrav sin péVirkning pé work engagement. Som vi ser av buffcr—markcringcn i ﬁgur 5, kan
jobbressurser fungere dempende pa pikjenningen fra jobbkrav (Bakker ctal., 2023,5.33).
Forfatterne viser til forskning paat jobbrcssurscr SOM autonomi, variasjon i ferdighetsbruk
og tilbakemclding pa prestasjon kan redusere den negative pévirkningcn fra forskjclligc
jobbkrav som arbeidsmengde og kognitive- og emosjonelle krav (Bakker etal,, 2023, 5. 34).
Rent konkret kan autonomi som jobbrcssurs, fungerc ved at man far utdelt en oppgave om
agjore noe, men far samtidig mulighctcn tla Vclge gjcnnomforingsmctode og tidsfrist.
Boost-hypotesen, SOm Vi ser av markcringcn i ﬁgurcn, gér motsatt vei. | situasjoncr med h@yc
jobbkrav, vil man kunne ta i bruk flere jobbressurscr, som igjen vil kunne resultere i et h@ycrc

arbeidsengasj ement.
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3.3 Vitamin Model

Warrs Vitamin Model bygger pa analogien om vitaminers eftekt pavar fysiskc helse, hvor
ulike vitaminer er byttet ut med ulike jobbkarakeeristikker. Mye av grunntankene i teorien
har blitc viderefort og utviklet, som for Ckscmpcl i forskningsartikkelen Too much of a
good thing (Pierce & Aguinis, 201 3). Opphavct til Vicamin Model, og det den soker 4 male,

oppsummeres i det som blir problcmatiscrt i dette sitatet:

Individuals are not all happy or unhappy to the same dcgrce, even if their jobs have
the same characteristics. There is something about pcople themselves that influences
their happiness, not ncccssarily connected with their current environment. We need

also to look at aspects of job holders as well as the content of their jobs (Warr, 2011,
5.2).

Warr skiller mellom to katcgoricr av vitaminer og ser pa deres Virkning isegmentenc AB
og C, bortover x-aksen (se ﬁgur 6). Her er vitaminene C og E vitaminer som i okende grad
gir nytte for menneskekroppen for dette nir et tak (segment A og B). Fra dette punkeet vil
Virkningen avvidere inntak vare stabilt, uten positiv cller ncgativ pévirkc pz‘i helsen (segmcnt

C). Vitamin A og D, pasin side, er vicaminer som vil ha negative helseeffekeer etter et visst

High : :

! ! Constant effect
Affective well-being : :
X X Additional decrement
A , B C
L High
o Job characteristics 8
1987 2011
Constant effect Salal‘y Availcbility ofmoncy
Safcty Physical security

Task signiﬁcancc

Valued social position
Supportivc supervision
Career outlook

Equity

Additional decrement

Job autonomy
Job demands
Social support
Skill utilization
Skill variety

Task feedback

Personal control

Skill use

Externally generated goals
Variety

Environmental clarity

Contact with others

Figur 6: Vitamin Model (Warr, 2011, s. 96; de Jonge & Schauffeli, 1998, s. 388).
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inntak, som illustreres av den krummede linjcn i segment C. Dette gir en motsatt U-form.
Helseeffekeer, er i Vieamin Model representertav trivsel, som er en samlcbctcgnclsc for de tre
indikatorer jobbtilfrcdshct, jobbrelatcrt angst og Cmosjonel] utslicchet (job satisfaction, job

related anxiety og emotional exhaustion).

Den opprinnelige modellen presentert i 1987, estimerer at de seks jobbkaraktcristikkene
jobbautonomi, jobbkrav, sosial stotte fra arbcidsplasscn, kompctanscutnyttclsc, Variasjon

av fcrdighctcr og tilbakcmclding péi oppgave (job autonomy, job demands, social Support,
skill utilization, skill varicty, og task feedback), f@lgcr vitamin A og D-monsteret, og vil
derforhaen negativ Virkning ctter et visst inntak (Warr, 1987, sitert i De Jonge & Schauffeli,
1998, 5. 389). Forfatteren argumenterer for at overdosering av nevnte vitaminer, gir en
krumlinj et, ncgativ sammenheng med de tre indikatorene pé ansattes trivsel, da det blir “for
mye’ De tre vitaminene lonn, trygghct og bctydningsﬁﬂlhet av oppgave (salary, safcty og
task signiﬁcancc), vurderes til 4 f@lgc C og E vitamin-monstret. Far du okt trygghct i jobbcn
utover kravet ditt, vil ikke dette pivirkc trivsel. Individet har truffet sitt individuelle platé, og

en (z)kning av jobbkaraktcristikken vil ikke oke eller minke trivselen.

Ndvcerende modell

Warr gjordc cndringer pa Vitamin Modeli2011 fora hcnsynta funn fra litcteratur som
analyscrtc de forskjclligc jobb—vitamincnc sin pévirkning pa individer. Som vist i ﬁgur 6 oppgir
han na seks jobbcgcnskapcr til 2 ha en konstant virkning paansatte, og scks jobbcgcnskapcr
med krumlinjet sammenheng (Warr, 2011). Vesentlige endringer det er verde i erekke frem,
er innf@ringen av eksternt satte mal, variasjon og kontakt med andre, som na antas a ha en

krumlinj ct virkning.

Vitaminet Autonomi

Autonomi omtales her som pcrsonlig kontroll over aspcktcr med milj@ct (Warr, 2011, s.
141). Job autonomy og job control brukes om hverandre, men er bcggc detvi definerer som
autonomi (Warr, 2011, s. 141-142). Forfatteren argumenterer for at veldig hoye nivier av
autonomi i jobbcn vil lede til redusert trivsel for individet. Denne hypotescn utleder Warr
blant annet med bakgrunn i funnene til]crry Burger, som utforte labforskning der individer
ble tildele Vcldig hoy grad avautonomi (1989, refererci Warr, 2011, s. 149-150). Warr
oppsummerer med at dette gir negative eftekter som cngstclsc for svak bcslutningstaking,
kognitiv ovcrbclastning og uforutsigbarhcten i konsekvensene av egne valg. Warr viser til at
det er svaert fa ansatte som har ekstremt h@y grad avautonomi og derfor sjcldcnt inngar i et
(forsknings)utvalg. Dette gjorat mengdcn autonomi kun strekker seg til moderate verdier

(2011,5.150), som igjen forer til at den motsatte U-formen blir mindre tydelig ved forskning
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pé hypotcscn. Han fremsetter det han omealer som en épcnbar logikk: en ting kan ikke vokse
inn i himmelen (Warr, 2011,s.98).

Individuelle tilpasninger

Pilik mate som vitamininntak, er detindividuelle tilpasninger og behov blant ansatte.

Dette gjor attilfredsstillende mengde av ulike jobbkarakeeristikker, vil variere fra person il
person, men ogsa med den enkeltes livssituasjon (Warr, 2011). 1 Warrs bok Work- Happiness
and Unhappincs, beskrives pcrson—rclatcrtc aspcktcr som pévirkcr opplcvclscn av jobbcn.
Forfatteren sier her at faktorer som kultur, sosial tilh@righct, dcmograﬁ og arbcidsstilling,
kan legge foringer for hvilke verdier, tankesett og behov den enkelte har (Warr, 2011).

Fora yttcrligcrc forklare sammenhengcn mellom jobbkaraktcristikker, som autonomi, og
opplevd trivsel, tar Warr for seg variasjoner mellom individer og hvilken betydning denne
variasjonen kan medfore. Litteraturen argumenterer for at verdier representerer bevisste
onsker hos individer, og vil dermed inneholde prefcranser, interesser, motiver og mal (\Warr,
2011,s.329). Disse verdiene benyttes i individet som kriterier for hvordan personer opplever
og vurderer hendelser, hvor denne Cvalucringcn skjcr pa bakgrunn av hva som er relative
mest viktig for individet (Dawis, 1991, siterti Warr, 2011, s. 329). Pa bakgrunn av dette, vil
iboende egenskaper (jobbkarakeeristikker) ved jobben, oppleves forskjellig med hensyn

til hvilke verdier personer har. e Ckscmpel er hvordan lonn kan vere Viktigcre tidlig iliver,
men vil for samme person kanskjc avta ettersom man blir eldre (Warr, 2011, s. 330). Pa
tilsvarende mate vil behovet for sosial stotte i en arbcidssituasjon gjerne vare h@ycrc nar man
erny i jobbcn, men avta med Crfaring. Det vises til forskning pa hvordan lykkc og behovet
for forskjcllige jobbkaraktcristikkcr, varierer med de forskjelligc personlighctsfaktorcne i
femfaktors-modellen (Warr, 2011, s. 331-340). Warr trekker videre frem andre variasjoner
mellom individer. Her viser han til forskning fra Ganzach som mener at intclligcns er
negativt assosiert med mindre komplcksc jobbcr (1998, siterti Warr, 2011, s. 374). Forskeren
argumenterer for at dette sammentaller med styrkcn avvekstbehovet (need for growth), og

mencer at fO”( mcd h@nyC intcl]igcns QHSI(CI' mer interessante og utfordrcndc arbcidsplasscr

(Ganzach 1998, siterti Warr, 2011, s. 374).

3.4 Selvbestemmelsesteorien

Self-determination thcory (selvbestemmelsesteorien) har et organismisk pcrspcktiv der
mennesket ses pasom aktive vesen, hvor indre prosesser styrer, utvikler og finjustcrcr
individets atferd (Ryan & Deci, 2018, 5. 4-5). Deci og Ryan har viet mye tid til temaet

motivasjon og alle mekanismene og faktorene som inngér — deriblant autonomi. Deres syn pé
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motivasjon skiller seg ved at de mener at det finnes bade goclc og dérligc motivasjonskildcr,
heller enn at motivasjon er en iboende kvalitet som man enten har eller ikke. Grunnideen
bak selvbestemmelsesteorien, er at forfatterne onsket a se hvordan motivasjon utarbeides
og opplevcs fra interne faktorer, mens eksisterende litteratur har sete pa hvordan man kan
péwirke og kontrollere motivasjon med ytre faktorer som kognitiv manipulering og ckstern
pévirkning (Ryan & Deci, 2018, 5. VII). Selv om fokuset er motivasjon gjennom indre
motivasjon, droftes det ogsé hvordan eksterne faktorer vil kunne pévirkc opplcvclscn av
interne faktorer. SDT ser pa trivsel i en arbcidssituasjon sOm noe som skyldcs at man trives
ogcr Velfungcrcndc i jobbcn sin — ikke fraver eller tilstedevarelse av negative eller positive

folelser. Teorien kan best forklares ved 4 se pé de seks underteoriene vi tar for oss nedenfor.

Basic Psychological Needs Theory (BPNT)

Teorien tar for seg de tre psykologiske grunnbchovene autonomi, tilh@righet og kompctanse.
Hver av disse grunnbchovcne er Viktigc 3 ha tilfredsstilt for a lcggc til rette for optimal
pcrsonlig utvikling, byggc intcgritct og skapc trivsel (Ccntcr for Self-Determination Thcory,
u.d.). Behovene er valgt etter ni ulike kriterier, som skal sikre at de er iboende, universelle og
torklarende for mcnneskelig adferd (Vansteenkiste et al., 2020, s. 4). Hvert av behovene er

Cvolusjona’rt bctinget og vil veere tilstedevaerende hos alle, dog iulik grad.

Autonomi defineres som hvorvidt den enkelte opplevcr abestemme over egne
handlingcr. Dette er sentralt ogsa fraet motivasjonspcrspcktiv, daSDT vcktlcggcr indre
motivasjon (Deci & Ryan, 2000, 5. 242).

Kompetanse omhandler menneskers behov for a fole at de er kompctente Og mestrer
detde gjor, og spillcr derfor ogsacn Viktig rolle innen motivasjon. Mcstringen ma ses i
sammenheng med Vanskelighetsgraden pa det som blir utfort, da man har behov for 4 fole
at man utvikler seg. Fakcorer som spiller inn pé folelsen av kompctansc, er hvordan man
presterer sammcnlignct med andre, hvilken tilbakcmclding man far pé det man gj@r ogom
utfordringene star i stil med kompetansenivi (Ryan & Deci, 2018, 5. 86).

Tilh@righet handler om at man foler seg sosialt inkludert- som en del av et fcllcsskap— bade
pa individ-, samfunns- og gruppeniva. Herunder ligger behovet for 2 bade motta og utvise

omsorg i mellommenneskelige relasjoner (Ryan & Deci, 2018, 5. 86).

Det ma vaere en balanse mellom de tre basale behovene og man kan ikke kompensere med a
score Veldig hoyt pacen eller to avdem si lcngc man scorer dé.rlig pa de(n) siste (Sheldon og
Niemiec, 2006, refererti Ryan & Deci, 2018, 5. 249-250). I en tidligere publikasjon drofter
Deci og Ryan hvordan individuell variasjon innen ulike pcrsonlighetstrckk er normalfordelt,

hvor det finnes store forskjeller, men at dette ikke bor vies si mye fokus (2000, 5. 232). 1

33



34

TEORI

hvilken grad behovene er tilstedevarende hos den enkelte anses som irrelevant, da det uansete
vil vaere viktig a fa dem tilfredsstile (Deci & Ryan, 2000, 5. 242). Dette begrunnes med ac de
basale behovene er universelle og allmenne, og atvariasjonen i styrken pa behovene derfor
ikke er sa relevant (Deci & Ryan, 2000, s. 232).

Relationships Motivation Theory (RMT)- underteori av BPNT

Denne teorien bygger pa at tilhorighetsbehovet er et indre behov som motiverer mennesket
til A vaere frivillig Cngasj ertinare relasj oner, og er saledes en utbrodering av det basale behovet
tilh@righct. Det vises blant annet til Harlow sine Ckspcrimcntcr pas0-og 60-tallet, der
primater ble frarovet sosial kontake ogvarmei barndommen, som forte til manglcndc trivsel
og tilhorighet for individene da de vokste opp (Ryan & Deci, 2018, 5. 295). Eksperimentene
og videre forskning tydcliggjorde viktigheten av tilh@righetsbchovet og de negative eftektene
av fravaer av tilhorighet. RMT argumenterer for at autonomi og tilh@righct eriboende
komplementa@re behov og vil leggc til retee for trivsel om utovd riktig (Ryan & Deci, 2018,

5. 316). Pa denne maten, vil relasjoner vare en arena som tilreteelegger for tilfredsstillelse av

behovet autonomi, og til dels kompctansc.

Goal contents theory (GCT)

Denne underteorien omhandler hvordan indre ogytre mal relateres il trivsel (Ryan & Deci,
2018,5.272). Deci og Ryan innleder med 4 etablere et skille mellom indre- ogytre mal. Indre
mal handler om naere rclasjoner, personlig vekst og bidrag til samfunnet, mens ytre mal
ombhandler instrumentelle utfall, som penger, makt og attraktivitet. Det vises blant annet til
forskning gjort pa studenter, som ble presentert forskjclligc begrunnclscr for lwring (Ryan &
Deci, 2018,5.287-289). Den ene gruppen fikk en bcgrunnclse basert paytre mal, eksempelvis
“kunnskapen er effektiv for a tjene penger’, den andre gruppen ble presentert en begrunnelse
basert pa indre mal, som “kunnskapen gjorat du lzere mer om deg selv’ Gruppen som var
presentert en indre mélbcgrunnclse, scoret bedre pé bade lxrcvillighct og malt kompctansc

i emnet. Forfatterne viser til Vcscntlig forskning der prioritering av indre mal og ambisjoncr,
relative til yere mil og ambisjoner, gir okt trivsel for individet (Ryan & Deci, 2018, 5.272-292).
Dette skal skyldcs atindre motivasjon ligger nermere grunnbehovcnc i BPNT, til kontrast fra
ytre ml som tenderer mot d vaere kontrollerte - ikke autonome (Ryan & Deci, 2018, 5. 272).
Dette viser at ledelsen har en Viktig oppgavei utformingen og kommunikasjonen av malene
ovenfor ansatte, for 3 mane til mer indre enn ytre motivasjon, dadette skapcr mer Varig

cngasjcmcnt og trivsel.

Cognitive evaluation theory (CET)
Cognitive evaluation thcory, fokuserer utelukkende pé indre motivasjon og ser pé hvordan

hendelser i det sosiale milj@ct —vare seg jobb eller fritid - pévirkcr den indre motivasjonen.
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Teorien understreker Viktighctcn avindre motivasjon og dens kobling motd opplcvc
grunnbehovene autonomi og kompetanse (Ryan & Deci, 2018, s 124). Free-choice paradigm
gjennomf@rt tidlig pa 70-tallet, er et sentralt ckspcrimcnt pa dette feltet (Ryan & Dedi,
2018, s.126). Denne forskningen identifiserte at deltakere som mottok ytre belonning for a
lose oppgaver, viste pifolgende lavere indre motivasjon. Underteorien mener individer bor
betraktes som aktive organismer, som strever etter vokse, 0g ma stottes, ikke kontrolleres
eksternt (Ryan & Deci, 2018, 5. 177- 178). Dette vil si at arbcidsplasscn ma tilrcttclegge for
ansattes utvikling, snarere enn a styre dem i onsket retning, Forfatterne argumenterer for

at Cgcnskapcr ved jobbcn som lcggcr til rette for et indre MOtivasjonsmotiv, 0gsa vil skape
autonomi og underbyggc denindre motivasjonen. Pi tilsvarende mate vil situasjoner som
underbygger opplevd kompetanse, oke den indre motivasjonen (Ryan & Deci, 2018, s. 129-
130).

Causality orientations theory (COT)

COT argumenterer for at mennesker vil tolke og gicgen psykisk mening til sammcnhengcn
de star ovenfor, og vil videre handle etter disse fortolkningcne fremfor objektivc
karakeeristikker ved situasjonen man befinner seg i (Ryan & Deci, 2018, 5.219).
Fortolkningene individet gjor seg, vilidet Vesentligste, vare pévirkc:t av personlighet.

Her trekker forfatterne frem klassiske trekk (femfakeors-modellen) og individuelle
forskjeller i causality orientations theory (Ryan & Deci, 2018, 5. 218-220.). Underteorien
plasscrer personer med en sammensctning av tre ulike orienteringsretninger autonomis,
kontroll- og upcrsonlig orientert, hvor forholdende mellom dem variere fra person il
person. Videre droftes cksempler pa hvordan dette kan komme til uterykk, der noen

SOm er autonomiorienterte, er opptattav selvbestemmelse, hvor de fatter egne valg, er
sclvrcgulcrcndc oggjerne fokuserer pa ting som interesserer dem. Kontrollorienterte
personer, innretter seg eteer bclonningssystcmcr og sosial kontroll, og onsker og soker a

bli kontrollert av sine overordnede. Upcrsonlig orienterte har lav grad av internaliscring

og foler ikke at de selv kan kontrollere utfallet pa detde holder pa med (Ryan & Deci,
2018,5.217-220). De har en tendens til a fokusere pa det som stir i veien for maloppnaclse,
fole seg inkompetente og kjcnne pa engstelsc ien jobbsituasjon. Dette gjor at delett

kan kjcnnc pacn manglcndc indre og ytre motivasjon. I forlcngclscn av skillene mellom
individer trekkes det frem hva som erav “Functional significance” for den enkelte, som vil si

hvilken orienteringsretning den enkelt tenderer til 4 vinkles moti en gitt situasjon (Knee &

Zuckerman, 1996,s.76-77).

Organismic integration theory (OIT)
DCHHC underteorien tar {:OI' SCg {:OI'Sl(jClligC formcr {:OI‘ ytre motivasjon Og dercs opphav

og konsekvenser (Ryan & Deci, 2018, 5.179). Ulik form for intcrnalisering er sentralti
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denne prosessen, og omhandler i hvilken grad den enkelte evner  ta verdier, canker og
atferd fra en ekstern kilde 4 forme dette til sice eget tankesete (Ryan & Deci, 2018, . 180).
Denne intcmaliseringsproscsscn, er et sentralt element i det a uevikle en pcrson]ighct.

Det argumenteres for at internalisering og intcgrering kan resultere i de fire hovcdtypcr av

reguleringsformer: ckstern regulering (external regulation), pafort regulering (introjected g
S ~
] o =
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Figur 7: Kort sammendrag av underteorier i selvbestemmelsesteorien.

Intfegration Theory med underteorier lagt inn. (Ryan &

Figur 8: Selvbestemmelsesteorien ved Organismic
Deci, 2018, 5. 193).
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3.5 Oppsummering teori og kobling til autonomi

Som vi ser, er de tre gjennomgétte teorienc ulike pé flere omrader. For det forste har de ulike

perspektivcr pé autonomi:

«  JDR-modellen ser paautonomi i arbcidssituasjon, og definerer det som en jobbrcssurs
som fungcrcr som en buffer mot jobbkravcnc den ansatte star ovenfor. Forfatterne bak
teorien argumenterer for at autonomi er den viktigstc av jobbressursenc hva gjclder a
avlaste ansatte fra jobbkravene (Bakker og Demerouti, 2007, 5. 318).

«  Vitamin Model ser paautonomi som detaha pcrsonlig kontroll over aspckter ved
milj@ct (Warr, 2011,s. 141-142). Autonomi inngar som en jobbkaraktcristikk, hvor
opplcvclscn og behovet av denne varierer fra person til person, men ogsa i ulike livstaser.

«  SDT tar for seg en mer helhedig modell, ikke begrenset til arbeidssituasjon. Definisjonen
avautonomi er her mulighetcn til 4 bestemme over egne handlingcr (Ryan & Deci,
2018). Autonomi inngr i de tre basale behovene som ligger til grunn for atindividet skal
opplevc selvbestemmelse. Videre inngér autonomi som en sentral del i indre motivasjon,

oger dclaktig i de fleste aspcktcr av selvbestemmelsesteorien, som illustrert i ﬁgur 8.

De tre teoriene foreslar forskjclligc sammcnhcngcr mellom autonomi og trivsel. Fra
gjennomgangen av samdlige av disse tre modellene, vurderer Clausen etal. (2022, 5. 395-396)
atJDR og SDT ser en linear sammenheng mellom autonomi og trivsel, mens Vitamin Model
finner en krumlinjet sammenhcng. Bredehoft etal. (2020) har samlet litteraturen som tester
sammcnhcngcn mellom trivsel og autonomi, og finner bade stotte for Vicamin Model sin

krumlinjede sammenheng, samt JDR og SDT sin linezre sammenheng (se figur 9).

+  Autonomi inngar som en jobbrcssurs i JDR-modellen, hvor den noe diffust kun omtales
med positive fortegn. Av denne grunn, pistas det en linezer sammenheng mellom oke
autonomi og trivsel. Sa, pé tross av at jobbressurser i modellen kun fremstar som en liten
delav puslespiﬂct, blir den viet mye mer oppmcrksomhct enn de andre jobbrcssurscnc.
Vir personlige mening er at autonomi-aspekeeti JDR-modellen er feilplassert. Om vi
ser pa ulike andre dcﬁnisjoncr avautonomi (for ckscmpcl: Morgeson og Humphrey,
2006; Svalund, 2003; Hackman & Oldham, 1976), vil autonomi vare forende for flere av

faktorene som inngar i bade jobbrcssurscr og jobbkrav i [DR-modellen.
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e Vitamin Model argumenterer for at jobbkaraktcristikkcn autonomi, pa lik mate som A-
og D vitamin, vil ha en positiv effeke pé trivsel opp til et gitt punkt. Deretter vil for store
mcngdcr autonomi ha en negativ effeke pa trivselen.

o Tolkes selvbestemmelsesteorien med hovedfokus pa autonomi som et basalt behov - der
jo mer autonomi, jo bedre — blir det foreslitt en linezer sammenheng mellom autonomi
og trivsel. Om man legger Causality Orientations Theory tl grunn, vil man z‘ipnc opp for

at onsket om autonomi er varierende.

SDT & JDR

Trivsel

Vitamin

WV

Autonomi

Figur 9: Foreslatt sammenheng mellom autonomi og jobbtilfedshet i litteratur, med tilfaring av teoriene
(Clausen et al., 2022).
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METODE

4.1 Introduksjon metode

Dette kapitlet tar for seg fremgangsméten iarbeidet med denne oppgaven og betraktninger
omkring dette. Videre tar vi for oss valg av metode, utvalgct og etterarbeidet, samt ovrige
Vurderingcr rundt eventuelle svakheter, validitet og reliabilitet, og etiske Vurdcringcr.
Metodedelen er sentral bade for a sikre best mulig funn, men 0gsa fora sorge for at etiske
retningslinjer blir fulge, hvor fremgangsmaten og vare roller tydeliggjores (Bell eral., 2022,

s. 146). For 4 sikre at alle disse aspcktcnc ivaretas, fordres det god planlegging av selve
forskningsdesignet, tydelig dialog om vire tanker og vir rolle. Intervjuene vi utforer fungerer

som var datainnhenting, og vil senere bli bruke for a drofte vare forskningssp@rsmzﬂ.

4.2 Datainnhenting

Valg av metode

Temaet autonomi er svart komplekst, og litteraturen er sprikcndc nar det kommer til
hvorvidtdeteren entydig positiv sammcnheng mellom autonomi og trivsel, eller ikke.

Vi mistenker at eksisterende litteratur ikke helt greier a fange opp alle de subj cktive
aspcktcnc ved temaet, som igjcn gjor at funnene varierer basert pé forskningsdcsignct og
hvordan de Vclgcr adefinere autonomi-bcgrcpct. Autonomi bestar bade av cgcnskapcr
og pcrsonlighctstrckk knyttct til den enkelte ansatte, samtidig som man har eksterne
rammcbctingelscr som den ansatte ma forholde seg til. Vi onsker a utforske hvorvide
manglendc fokus pa bcgge aspcktenc kan forklare arsaken bak de tvctydigc funnenc i
litcteraturen. Malet vart er derfor a sikre at metodedelen tar for segog utfordrer forstaelsen av
autonomi og det vi anser som mangclfuﬂt i eksisterende litteratur, for sa a komplcmcntcrc
den. Ettersom opplcvd autonomi er en h@yst subjcktiv oppfatning, erdet naturlig atvi

bcnyttcr oss av kvalitativ metode med et Cksplorativt forskningsdcsign.

Kvalitativ metode

Kvalitativmetode er en hovedkategori innen forskningsmetoder der vi benyteer

oss av metoden kvalitative intervjuer (Bell etal,, 2022, 5. 363). Her tokuseres det pa
intervjuobj cktenes pcrspcktivcr og pcrsonligc tanker om det akeuelle temaet. Er trekk

med kvalitativ metode, er at mangcl pa kvantitative funn, stiller storre krav til forskeren og
forstaelsen av de kvalitative funnene, da alc filtreres gjennom vedkommende. Dette gjor at
kvaliteter hos forskeren, eller mangcl pa dem, blir fremtredende og kan fungere begrenscnde
pa oppgavens funn. Kort oppsummert stilles det bade krav til forskeren evne til 4 tyde og
Vektlegge informasjonen som innhentes, men ogsé rollen som intcrvjuer, hvor kvaliteten pé

sp@rsmélcnc ogevnen ula lyttc og afa intcrvjuobjektct til a dele, er sentral.
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Som litteraturen fremhever, liggcr hovedfokuset pé hvordan intcrvj uobj ektet tenker rundtc
problcmcr og hendelser de selv anser som Viktigc for a ta forklart handlingsm@nstcrct,
trivselen og atferden deres (Bell etal., 2022, 5. 428). Vi gjennomforer i alt 14 intervjuer med
ledere Og ansatte i hver organisasjon, hvor vi har utformert ulike intcrvjuguider for lederne og
de ansatte (se Vedlegg 1 og 2).Ved foreta intervjuav bade ledere og ansatte, vil vi fa innsikt

i temact fra to ulike pcrspektiv, hvor lederne forsoksvis kan belyse de ansattes obj cktive

autonomi, mens de ansacte selv har et mer subj ckeive syn vedrorende egen situasjon.

Eksplorativt og semistrukturert

Vihar valgt a ha et semistrukeurert, cksplorativt intervju, hvor intcrvjuobjcktcnc kommer
med sine egne betraktningcr. Semistrukturert utformede intervjuer, vil sorge for at
intervjuobjektene blir penset inn pa riktig tema, uten a begrense dem for mye, i tillegg til ac
vi oppnar en sammcnlignbarhet pd tvers av intervjuene (Bell eral, 2022, 5. 429). Strukcuren
paintervjuet sorger foratden intervj uede deler sine tanker om emnet forskningsprosj cktet
onsker a bclysc. Et ustrukeurert intervju ville pasin side lignct mer pacn samtale, hvor det

ville vert Vanskcligcrc astyre rctningen og gradcn av relevans for samtaletemaene pé tvers av
utvalget (Bell eral., 2022, 5.428 - 429).

Om intervjuguiden

Intervj uguiden er utformet med bakgrunn i litteraturen og fungertc som et rammeverk

for emner vi onsket a bcvcgc 0ss inn pa. Oppstartcn garpaa innhente grunnlcggende
informasjon om vedkommende, som arbcidscrfaring, hva som gjordc atde bcgynte a J obbe
pa arbcidsplasscn, navarende arbcidsstilling og stillingsproscnt og eventuell utdannelse.

I denne delen etableres det en relasjon med intcrvjuobjektct, hvor maletera skapc en

trygg arena hvor de foler de kan dele det matte onske, som beskrevet av Steinar Kvale
(1996,s.125). Vistilte forst store, apne sp@rsmél som gir intcrvjuobjektcne anlcdning tl a
komme med alt de mener er relevant. Under disse hovcdsp@rsmélcnc, hadde vi notert flere
kulcpunktcr viansi som Viktigc astreife innom. Disse ble brukt som oppf@lgingssp@rsmél‘

om vedkommende ikke selv brakte de inn pé banen — dette la til retee for en positiv dynamikk

Forskningssporsmal Intervjusporsmal

@nskcr dl.l mer ansvar?

Hvordan skiller OPPlCVClSCD av,

o8 onsket om autonomi Cg Er jobben en Viktig del av livet dice?

mellom medarbeidere i de ulike

organisasjoncne ?

Hvilke aspcktcr ved jobben setter du pris pé?

Figur 10: Forskningsspgrsmadl utledet til intervjusparsmdail.
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(Kvale, 1996,5.130).1 ﬁgur 10, vises en frcmstilling av hvordan sporsmél fra intcrvjuguidcn er

utledet fraav etcav forskningssp@rsmélcnc.

Noen av sporsmélcne handlet om intervjuobjcktcne som person og deres karakeertrekk, hvor
malet var 4 koble dette opp mot deres onske om, eller aversjon mot, forpliktelsene forbundet
med en okt grad avautonomi. Andre sp@rsmél bcnyttes fora prove a kartlegge de ansattes
trivsel. | tillcgg har vi et knippc spc)rsmél som handler om deres motivasjon i jobbcn, hvor
hensikten era kartlcggc om de er indre eller ytre motivert. Under her inngar sp@rsmz‘il om
hvor Viktig lonnen er, og hvilke andre motivasjonsfaktorcr de opplcvcr i jobbcn. Sp@rsmélct
om tidligere arbcidscrfaring og aktuelle jobbvalg ved et rent hypotctisk skifte av arbcidsplass,
gir 0ss ogsa cn indikasjon om hvilke jobber, og tilhorende grad avautonomi, de trekkes mot.
Sp@rsmélenc sett under ett, vil danne et bilde av hvordan den enkelte ansatte forholder seg

til jobbcn med tanke pacgne ambisjoncr og forvcntningcr. Dette er basert pacen tanke vi

har om at ambisiose ansatte har et storre krav til i hvilken grad de far bruke seg selvi jobbcn,
samtidig som de kanskjc onsker storre dcltagclsc i hele prosessen. Med hele prosessen mener
vi bade hvordan arbcidshverdagen forloper seg og fravaret fra bcgrcnsningcr og regulering

( jobbrammer), men ogsa hvordan man setter mal og styrer mot dette (sluttprodukt og
mélsctting). jSnnomgéendc i intervjuc:t, erdet flere sporsmél som tar for seg hvordan den

ansatte trives i jobbcn, disse tankene er sentrale for videre bcarbciding av resultatene.

Vi har Valgt a legge til et kvantifiserbart elementi intcrvjuguidcn, hvor vi ber
intervjuobjcktcne oma oppgi en score pé ulike faktorer ved deres autonomi. Dette gj(ares pé
en Likert-skala som gar fra 1-10 (se vedlegg 3). Senere ber vi dem om a oppgi en foretrukket

scorc pa sammec skala Og dC sammec faktorene. Tankcne bak dCttC cr HCI‘CZ

1. Vitiren mulighct tila sammcnlignc de muntligc bctraktningonc med de konkrete
scorene de oppgir. Etter at intervjuobjcktcnc satte hvilken score de opplcvcr ble det
naturlig a f@lge opp med hvordan dette har segog opplevcs (Kvale, 1996, 5. 130).

2. Veda kartlegge foretrukket niva far vi ogsa muntlig og konkret innsike i hva de onsker og
i hvilken grad de onsker det. Videre er dette med paa brytc ned autonomibegrepet til noe
mer handfast det er enklere for intcrvjuobjcktcnc afortelle om sine opplcvclscr rundk.

3. Vifaren mulighct tila sammcnlignc lederens tanker om de ansattes arbcidssituasjon, som
blir en mer objcktiv frcmstilling, som sett opp mot de ansattes subjcktive meninger, gir
oss et innblikk i ulikheten mellom objektiv- og faktisk autonomi.

4. Idiskusjonen rundthvilken poengsum de gir, vil intervjuobjckeene fortelle om hva de
selv lcgger idetahaautonomii jobbsituasjonen, som igjcn kan vere med 4 utvide var

forstaelse av autonomi.
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Den kvantitative delen blir bruke pé individniva for 4 ha noen konkrete tall 4 forholde
oss til, starte en samrtale rundc og sammcnlignc med, ien ellers vcldig subjcktivt preget

datainnhcnting. Tilnxrmingcn vi har er allikevel utelukkende kvalitativ metode.

[ hvilken grad synes duat tidsprcssct i jobbcn er akscptabclt?
I hvilken grad kan du pavirke hvem du jobber med?

Ihvilken grad kan du pavirke hvor du gjor arbeidet? |5 Jobbprosessen
[ hvilken grad kan du pfwirke nar du gjm‘ arbeidet dite?

I hvilken grad kan du pavirke hvordan du gjor arbeidet dite?

I hvilken grad kan du pavirke hva du gjor i arbeidshverdagen?

Ihvilken grad kan du pavirke hvordan arbeidet dict males? — 5 Malstyring og malsetting

Figur 11: Sparsmdl Likert-skala.

Sp@rsmélcne i sporreskjcmaet er noye Valgt ut, hvor de til sammen skal gi oss et innblikk

i hvordan intervjuobjcktcnc opplevcr arbeidssituasjoncn sin. Sporsmélcnc handler om
selvbestemmelse, styring og friheti utovelsen av deres arbeid, hvor vi onsker a undersoke
det Svalund og Verhoest omtaler som positiv- og negativ frihet (2003, 5. 89), samt
beslutningsmyndighet (Verhoest etal., 2004, 5. 104). De seks forste, handler omalle
aspektene runde jobbrammenc 0g prosessenc i jobben, som om hvordan tidspresset foles,
med hvem jobben gj@res, hvor jobben utfores, nar jobben gjores, hvordan jobben blir

utfort og hva som gjores. Det siste spmsmélct handler om hvordan medbestemmelse i
hvordan arbeidet blir malt og hva som er Q)nskclig sluttprodukt. Sp@rsmélcnc erinspirert

av litteraturen, som blant annet omtaler timing- og metode kontroll, hvor sp@rsméilcnc
brytcr ned autonomi i flere overordnede sp@rsmél som er relevante for produksjons— og
kunnskapsmedarbeidere (Wall etal., 1995). Vi har basert sporsmalenc i Likert-skalaen (figur
11) pa de Jonges Maastricht Autonomy Questionaire (MAQ) (1995, 5. 65), som er anerkjent

i litteraturen for a ta for seg autonomi.

4.3 Utvalg

Fora gjore tunnene vire mest mulig representative, tok vi kontakt med organisasjoner
hvor de ansatte har ulike forutsctningcr i arbcidshverdagen. Dette Valgct var basert

pa tidligcre nevnte contingency theory, som illustrerer hvordan omgivelsene setter
ulike krav til utforming av arbeidsoppgaver og ledelse (Morgan, 1997, 5.23). Pa denne
maten, er omgivclsenc forende for organisasjonsstruktur og grad av kontroll og friheti

arbeidsoppgavenc hos den aktuelle organisasjonen (Morgan, 1997). Graden av autonomi

METODE

antas a ofte vaere koblet opp mot kunnskapsnivéet hos ansatte (Warr, 2011,s. 143; NOA,
u,4.), hvor det er naerliggcndc at kunnskapsarbcidcrc erien posisjon og stilling med en
naturlig storre grad avautonomi. Med bakgrunn i dette, Valgtc Vi ut tre organisasjoner

med ulik grad av akademisk kompetansc og utdannelsesniva hos sine ansatte (ﬁgur 12).

Den forste gruppen, renholdere pa sykchus, kjennctegncs av stabile omgivelser og hoycre
grad av repetitive, standardiserte arbeidsoppgaver og lavere utdanningskrav. De to andre
organisasjonenc vi Valgtc, NAV og IT-konsulenter, har ansatte som katcgoriscres som
kunnskapsarbcidcrc, men har blict skilt ut basert paat de har Vcldig ulik grad av formaliscring
og strukeur i arbeidshverdagen. SSB sin statistikk pa maling av jobbkontroll viser at 34%
avrenholdere opplever lav grad av jobbkontroll, mot 27% og 11% for henholdsvis NAV-
ansatte (saksbehandlere) og IT-konsulenter (IKT-radgivere/teknikere) (NOA, u.d.). Fra
gjennomgatt licteratur, skal ansatte med h@yere grad av autonomi score h@yerc pa trivsel enn

ansatte med mindre autonomi.

e | Topeamsarr | Gradavsandardisering | DS o8
Renholdere sykehus |“Produksjonsmedarbeider” Hoy Stabile
NAV-ansatt “Kunnskapsmedarbeider” Middels Relative stabilt
IT-konsulent “Kunnskapsmedarbeider” Lav Ustabilt

Figur 12: Klassifisering av ansatte og organisasjoner.

Fremgangsméten Vi bcnyttet fora forcsporre om intcrvj uer, tilsvarer dobbel-tilnxrmingen
(dual approach) foreslict av Healey og Rowlinson (1993, refererti Bell etal., 2022). Forst

tok vi en telefon til hver av organisasjonene og spurte hvem vi kunne henvende oss til med
forcsp@rsclcn, for deretter a f@lgc opp med informasjonsskriv pa mail til vedkommende.
Intervjuobjcktene ble Valgt ut atvare kontaktpcrsoner, dade var de eneste vi hadde tilgang til.
Vi ga instrukser om at utvalget skulle skje sd Vilkérlig som overhodet mulig, for a sikre mest

mulig reprcsentativc funn.

4.4 Gjennomfaring

I god tid i forkant av intervjuene, sendte vi inn meldeskjema for personopplysninger i
forskning til Sike, som er et statlig forvaltningsorgan under Kunnskapsdepartemcntet. Pa
grunnlag av at vi handterer pcrsonopplysninger med lav personvernulempc og risiko fikk vi en

automatisk, maskinell godkj cnning.
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Intcrvjucnc ble gjcnnomf@rt pa ct moterom hosde rcspcktivc organisasjonene vivar i
kontakt med. Det var avsatt en time til hvert intervju, hvor tanken var at selve intervjuet hadde
en varighct pa omtrent 45 minutter, ogat den resterende tiden ble bruke til a gjore notater

og dr@ﬁinger om funnene. Vi sorget for at det skulle vare lydisolert og bcgrensct innsyn,

for aivareta anonymiteten til intervjuobj cktene i best mulig grad. Vi erstattet navnene deres
med tallkoder for a anonymisere dem, samt forenkle den videre prosessen med 4 handtere
innhentet data pacn forsvarlig mite. Vi bcnyttct en analog béndopptakcr under seansen for
aha tilgang til opptakenc. Disse ble videre overfort til en ekstern harddisk, oppbevart scparat
fraresten av masteroppgaven. Vihar i ettertid transkribert og katcgorisert opptakcnc pacen

data uten internettilkobling.

Vivar konsekvente paatvi ikke skulle koble inn fagcrtcrminologi og belare
intcrvjuobjcktcnc underveis, eller stille ledende sp@rsmél. Tanken bak dette eratviville
opplcvc dette som bcgrcnscndc for funnene vare, spcsiclt siden myc av oppgaven var handler
om a tette gapet mellom litteraturen og virkclighetcn. Det enkle spréikct sikrer en bedre ﬂyt

i samtalen og tilrettelegger for mer spontane beskrivelser fra intervjuobjekeet (Kvale, 1996, .
130). A informere intervjuobj cktene om hvordan litteraturen definerer temaene vi omealer,
ville saledes bare hindret oss i a fa forstaelse for intcrvjuobjcktcncs opplcvclsc av og tanker
rundt autonomi. Fokuseti intervjuene var a lyttc il intervj uobjcktcncs tanker uten a vare

ledendei sp@rsmélcnc vare.

4.5 Dataanalyse

Ercter innsamlingen avdata gj ennom intcrvj uene, har vi m@ysommelig analyscrt materialet.
Prosessen startet i pausen ctter hvert intervju dervi gjordc oss noen overordnede

tanker om hovedtrekk fra intervjuet vi hadde gjcnnomf@rt. Under transkribcringcn av
intervjuene gjorde vi lgpcnde notater av relevante funn fra intervjuene. For a sikre en god
helhetsforstaclse av bade enkeltcemaer og det hele bildet, hadde vi en dynamisk tilnarming
til gj ennomgang av intervjuene. Prosj ckeet har hatt en abdukeiv fremgangsmitc for metoden,
hvor vi har hatt en iterativ tilnxrming til litceratur og tunn fra intervjuer. Da litteraturen
sprikcr ihvorvide deteren sammcnhcng mellom trivsel og grad av autonomi, har vi

gjcnnomgécndc hate et fokus pé a kartlcggc funn relacert ¢il detee i intcrvjubcarbcidingcn.

Intcrvjuobjcktcne har blite analyscrt bade pé individniva, ledere Og ansatte sett opp mot

hverandrc, organisasjonen under ett Og organisasjonene pa tvers av hvcrandre. Vl har bCI]yttCt
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dataprogrammet QDA Miner for a strukturere og kategorisere innholdet. Pa denne maten

har vi anlcdning tila spore sammcnhcngcri uttalelsene mellom forskjclligc medarbeidere pa
tvers av organisasjoner og sammcn]ignct med ledernes uttalelser. Utover a analyscrc oss frem
til et overordnet bilde av medarbeidernes opplevclse omkring autonomi, har vi fokusert paa

hente ut konkrctc og dckkcnde sitater vcdr@rendc dcrcs tankcr og pcrspcktiver.

4.6 Utfordringer og svakheter

Uffordring med intervjuguiden

Underveis i intcrvjurundcnc fant vi sma svakheter med intcrvjuguidcn var. Dette gikk
hovedsakelig pa at det var litt skjevfordeling mellom antall sporsmal vi hadde om ulike
stadier av arbeidsprosesscn, i kartleggingen av de ansattes autonomi. Et Cksempel var lite
fokus pa sporsmél vedrorende mélstyring og mf{lsetting. For a bote pa dette provde via

vie denne delen av intervjuet litt mer fokus ved a stille flere oppfolgingssp@rsmél. Etter
gjcnnomforingcn av intervjuene pa NAV-kontoret, ser vi en svakhet i at vi forcspurtc et
Vilkérlig utva]g av de ansatte. Variasjoncn i arbcidsstilling de ansatte imellom, ga 0ss innsikt
i hvordan autonomien opplcves i forskjcllige stillingcr, men variasjonen i arbcidsoppgavcr
medforte samtidig atdetble Vanskeligere adanne seg et helhctlig bilde av hver enkelt da vi

mistet sammenligningsgrunnlagct.

Uffordringer under selve intervjuene

Vi motte panocn utfordringcr vedrorende sp@rsmélcnc under intervjuene. For det forste

ble sprékct noen ganger en barriere som gjordc at samtalen flot dér]igcrc ogat detble lite
vanskclig agjore seg forstate. Pa tross av enkelte misforstaelser, foler vi pa ingen mate at

dette pévirket kvaliteten pa funnene vare, da disse misforsticlsene tidvis endte opp meda
gioss opplysningcr som vi ellers ikke hadde face. Vi oppdaget ogsa at det var lett a misforsta
karaktcrsystcmct pa Likert-skalaen, hvor folk svarte det motsatte av det de selv argumenterte

for. Hcldigvis gjordc lydopptak og notater underveis det lecc a korrigcrc dette.

| tillegg til sprékct, var det ogsa lice vanskelig a definere rammene for sp@rsmélenc. Et
Ckscmpcl er dervi prevdc avare tydelig at jobbprosess—sporsmilcne masesi sammcnhcng
med at det gj clderalle yrker, ikke relacive cil intc:er uobj ckeets yrkc. Her opplevde viaten del
gascore basert pé at de folte de hadde hoy/ liten grad pi etav sp@rsmélcnc, relative til hva de
kan forvente i sin arbcidsstilling, uten 4 hcnsynta at det finnes yrkcsgruppcr som helt logisk
vil score mye hoycrc pa sporsmélet. Et Ckscmpcl er renholder som oppgir en h@ycrc score

panarog hvor de kan utfore arbeidet sict enn konsulenter med fleksitid og mulighet for
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hj emmekontor. | ctterpéklokskapens lys, innser vi at denne delen av intcrvj uene muligcns
var lite klonete formulert. Samtidig ga nettopp denne utfordringcn oss ideen om at hvilken

score ClC oppga, kanskjc handlcr mcrom hVOf forn@yd dC Ccr mcd nglandC jobbrammcr,

enn deres autonomi. Vi opplevdc flere ekscmpler pé at det som blir sagtog gitt poengsum til,

kun representerer deres situasjonsopplcvelsc, ikke en objektiv bctraktning. [ tillcgg varierte
det vcldig hvor “noye” folk var da de satte en score, og hvorvidt scoren de ga stemte overens
med det som ble droftet runde spmsmélct. Vi Valgtc derfora korrigcre noen av scorene, da vi
har Valgt a lcggc mer veke pa diskusj onen rundt Vurdcringcn. Dette er basert paat kvalitativ
metode fordrer mer fokus pa intcrvjuobjcktcncs opplcvc]sc, og selve poenggivningen er

sckundeer.

4.7 Forskningens kvalitet

Reliabilitet

Reliabilitet handler om hvorvide utformingcn av studiet er gjort pacn sa bra mate at
tunnene kan bli rcproduscrt av andre forskere. Dette setter krav til forskningen og metoden
man bruker. Allikevel liggcr deti en kvalitativ metodes natur at man vil ha unike funn fra
intcrvjuobjektenc, da opplevclscn av situasjonen vil vare forskjellig fra person til person,

i tillcgg til at de vil komme med en hoyst subjc:ktiv fortolkning. Atviikke n@dvendigvis

kan uttale oss om funnene pé populasjonsnivé, erikke ncgativt, men gjor heller at fokuset
dreies mot a utforske selve fenomenet autonomi, og utfordre tilhorende litteratur. Basert pfl
utva]gsst@rrclscn og den subjcktivc naturen av dataene, er det gitcatvi hadde face ulike funn
om vi hadde hatt andre intervjuobjekt. Dette gjor det viktigcre aprovease sammenhcnger

mellom det som blir sagtog de underliggcnde mekanismene, slik at funnene i seg selv kan si

noe om fenomenet pé et populasjonsnivé, pé tross av at de er h@yst subjektive. Reliabilitet har

gjcnnomgécndc vaert i fokus gjcnnom hele oppgaven pé bade intcrvju—, transkripsjons- og

analyscstadict.

Validitet
Validitet, pé sin side, handler om hvor presist og trovcrdig man treffer med forskningcn sin-

om man faktisk undersoker det man skal ta for seg. Validitet kan deles oppi indre- ogytre

validitet. Den ytre validiteten handler om i hvilken grad funnene kan ckstrapolercs tla gj clde

en hel bcfolkning, ikke bare utvalgct man selv har tace for seg. Indre validitet omhandler

kvalitctcn pa dCt l(O[lkl’CtC utvalgct man har tatc fOI‘ scg, hVOl’ man har kOl’l’igCI‘t {:Ol’ CVCHtU.C“C

svakheter som kan svekke funnene (Kvale, 1996). Ved hoy indre validitet vet man at

funnene man far kan forklares gjennom forskerens hypotcse. Temaet vi tar for oss er sapass
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omfattende, hvor var oppgave er a cgcntlig fa frem komplcksitetcn idet hele. Vi opplcvcr atvi
istor grad klarer a utforske det vi har som formal 4 utforske, hvor vi har innhentet informasjon

vedrorende alt vi mener er relevant (Kvale, 1996, s. 165).

Generaliserbarhet

Vi endte med totale 14 intervjuobjcktcr. Basert pa oppsummcrendc litcteratur om
utvalgsstorrelse, synes vi dette eren fornuftig mengde, antall organisasjoner tatt i bctraktning
(Sim, etal, 2018,5.26-27).1 tillcgg til ase pa ulike anbcfalingcr, provdevia bruke litt fornuft
ivalgct av utvalgsswrrclsc og hvordan disse ble fordelt pa de ulike organisasjonene. Altiale,
mener vi at vi har grcid d sette sammen et fornuftig utvalg, sOm gir ct representative og valid

resultat og i stor grad belyser temaet vi soker a utforske.

4.8 Etiske vurderinger

Vi pr@vdc etter beste evne a holde en god tone gjennom hele intervjuene, og unnga sp@rsmél
som kunne opplcvcs som inngripcnde eller dommende. Selv om vi kun hadde som intensjon
aundersoke ulike oppfattclser av autonomi, er det fort gjortat sp@rsmélcne tas lite pcrsonlig.
Dette merket vi spcsiclt pa sp@rsmél om arbeidserfaring og eventuell utdanning, hvor enkelte
fikk et behov for a forklare hvorfor ting ble som de ble. Vi viet ogsamye fokus paa ikke stille
sp@rsmél som kunne vare inkriminerende og potcnsiclt sette intcrvjuobjcktct ien Vanskclig
situasjon. Dette var spcsiclt akruele ved sp@rsmél hvor det ble nxrliggcndc a omtale forhold
til ledelse eller andre arbcidskollcgacr. Vivar tydcligc i kommunikasjoncn bade pa starten og

slutten av intcrvjuenc atdetvar mulig i trekke samtykkct, om (zmskelig.
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5. Resultat

RESULTAT

5.1 Introduksjon resultat

Dette kapitlet tar for seg funnene fra intervjuene i de tre organisasjonene sett i sammenhcng
med gjcnnomgétt licteratur. For hver organisasjon, tar vi for oss scorene pé spmrcskjcmact

og hvilke tanker ansatte har delt rundt dette. Som omtalt i metode, soker sp@rsmélcnc

i sp@rreskjemaet a kartlcggc ansattes opplcvclsc av autonomi innenfor kategoriene
jobbproscssen og mélstyring og milsctting. De resterende sporsmélenc tar mer for seg
hvordan den enkelte ansatte er som person, hvor viistorre grad kartleggcr pcrsonlighctstrckk
og hvilke behov og atferd som kan forklares med dette. Totalt vil bade sp@rreskjema og
resterende sp@rsmél danne grunnlagct for funnene vare, som vi videre benyttcr forase
koblingcn mellom gjennomgatt teori og litteratur. Avslutningsvis, oppsummerer vi med en
sammcnstilling av resultatene fra de tre organisasjonene, hvor vi ser pa forskjeller patversav

organisasjon, men ogsé innad i dem.

5.2 Renholdere pa sykehus

Renholdere pa sykchus gjennomf@rer altav renhold pact offentlig sykehus. Renholdet
foregér pé akutemorttak, fodestuer, operasjonssalcr, korridorer med mer. For a holde

oversikt over vaskeomrader, bcnyttcs nettbrect med tilhorende Clcanpilot—app, pémontcrt
vasketrallen. De ansatte har ogsa arbeidstelefon der utvask blir varslet. Omgivclscnc de
ansatte star ovenfor er stabile, men med variasjon i arbcidsmcngdc Utvask er en grundig vask
som gjcrmomf@rcs parom etter at en pasient ﬂyttes eller reiser hjem. Arbeidet er turnusbasert

med jobbing pa bade dag, kveld Og natt.

Funn fra sperreskjema

Tabell 1, viser en sammcnstilling av resultatene fra intcrvj uene med renholdere pé sykchus.
Som vi ser av tabellen, opplcvcr de ansatte i snitc 2 ha mye mer autonomi i jobbproscsscn enn
detderes ledelse oppgir at de har (41,8 i snict mot 32,05). Davianser ledelsen til  inncha

en litt mindre subjektiv vurdcring av situasjonen, mener viat deres score i storre grad kan
betraktes som “obj cktiv autonomi’ Som tidligcrc diskutert i metode, er dette en kvalitativ
forskning, men tallene er med paa belyse den store variasjonen i opplcvelsc av autonomi.
Det som kommer til uttrykk i tallene, er forcnlig med hva de ansatte selv forteller omkring

sporsmélcnc, og vil bli poengtert ved bruk av sitater fra intcrvjucnc.

Om vi ser pé enkeltscorer, ser vi en stor forskjcll mellom de enkelte ansattes svar og
totalgjennomsnittet pa sporsmalene, hvor det er kun to totalscorer (Helena og Emil)

som sammenfaller noen lunne med gjennomsnittct. Allikevel ser vi at det ogsé mellom
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Ansatte Ledere

g g 2 = o= =] _8 =1

S |F|Z2 5|58 |2 |8
[ hvilken grad synes duat tidsprcssct i jobbcn er akscptal)clt? 8 1 5 3 9 5,2 3 3 3
I hvilken grad kan du pavirke hvem du jobber med? 6 7 7 3 5156 6 31 45
I hvilken grad kan du pavirke hvor du gjor arbeidet? 10 | 7 8 | 35| 6 |69 5 8 | 65
[ hvilken grad kan du pé’wirkc nar du gjor arbeidet dite? 10 6 9 5 4 5,9 4 8 6
Ihvilken grad kan du pavirke hvordan du gjor arbeidet dite? 10 | 10 3 3 8 | 68| 7 7 7
I hvilken grad kan du pavirke hva du gjor i arbeidshverdagen? 1 9 3 7 158 6 2 4
[ hvilken grad kan du pé’wirkc hvordan arbeidet dite males? 2 10 1 6 5,6 2 0,1 | 1,05
Totalscore 62 | 34 | 51 | 17 | 45 |41,8| 33 | 31,1|32,05

Tabell 1: Resultat renholdere.

disse to kandidatene, er ulike fortcgn pa scksavde syv sp@rsmélcne vi stilte, relative il
gjennomsnitesscoren- altsa svarer de ganskc ulike pa ancltsp(arsmélcnc. Dette masesi
sammenhcng med at alle de ansatte vi intervjuet, har praktisk talt heltidentiske jobbcr,
med lik jobbhverdag, forutsetninger og de forholder seg til de samme lederne. Dette vitner
om mye av opplcvelscn av egen jobbsituasjon, handler om pcrsonlighctstrckk og hvilken

innstilling man har.

Ledelsen

Ella og Astrid er to av de totalt tre lederne som er ansvarlige for renholderne vi har hatt
intervjuer med. Som vi kan se av scorene, har de en oppfatning av lavere selvbestemmelse og
friheti jobben, sammcnlignet med snittet av renholderne. Astrid sier blant annet “yrkct er
jo renholder’, nar hun setter to som poengscore pé spc)rsmélct om hvordan de ansatte kan
pz‘ivirkc hvade gj@r i arbcidshvcrdagcn. Lederne forteller ac da sykchusct var nytt ble det
bcrcgnct 138 utreiser per dag, menatdei dag liggcr pa 250-300. [ samme pcriodc har de kun
face to ekstra arsverk, sa arbcidsbclastningcn per ansatte er mye h@yerc. Videre anerkjenncr
ledelsen de krevende aspcktcne ved jobbcn som er uunngielige, men atde er opptattava
drive avbotende tiltak for a begrensc hvor ncgativ innvirkning dette far for de ansatte. Dette
blir nevnt spcsiclt under hvilken grad av tidsprcss de ansatte star ovenfor, hvor de onsker a
kommunisere mantraet “Tkke stress. Ta det med ro. Ta deti cget tempo. Gjor detdere far
gjort. Far du ikke gjort ale, la detsta igjcn.” Her har bcggc lederne gitt en lav score og uctaler

selvat “(...) det tidspresset de opplever er nok toft”

Ledclsen Q)I’lSkCI’ Cngasj ement fra ClC ansatte Og gJ CI]I]OI’I’IfQ)I’CI‘ tavlem@tcr dCI‘ dC ansatte

kan komme med ideer og innspill. Pa sporsmélct om “hvaledelsen gjc)r fora gi de ansatte

RESULTAT

forutsigbarhct eller Variasjon i arbcidshvcrdagcn?’; forteller Ella om et provcprosj ckede
hadde for en tid tilbake: Renholderne ble tilbudt ansvar for planlcgging og utforelse av
renholdet pacn ctasje, hvorpé de ansatte kunne ta seg betalt fri dersom de loste oppgavene
tor arbcidsdagen var over. Dette var jevnt over ikke (zmskclig blant de ansatte og prosjcktet
ble raskt avviklet. Sykchusct onsker gjerne a utdanne og videreutvikle medarbeiderne,
hvorpé ledelsen ramser opp ulike mulighetcr, men opplevcr til tider manglcndc engasjement.
Ella presiserer at ledelsen cgcntlig onsker at det er de ansatte som “driver det’, mens de bare
fasiliteter driften. Ella og Astrid forteller om variasjon mellom ansatte, hvor noen er rastlose,
engasjerte, behover variasjon i arbcidsoppgavcr og har h@ycre ambisjonsnivé. Andre befinner
seg i motsatt ende av skalaen og foretrekker standardiserte oppgaver og faste arbeidsomrader.
Selv om de ikke kan individtilpasse bchandlingen av ansatte, prover dea gjore sma grep fora

ivareta ansattes bChOV.

Hvem, hvor og nar

Sp@rsmélcnc som tar for seg nar duma gjore arbeidet, hvor du gjor arbeidet og med hvem
du jobbcr sammen med, vil for renholderne hcngc tett sammen. Intcrvjuobjcktcnc forteller
atde jobber i tecam pa et omrade, men gar alene store deler av tiden. Renholdsarbeidet er
turnusbasert der bade "nar” og *hvor” pavirkes av vaktene du blir tildelt. Pa tross av at valg

av yrke legger ganskc tydeligc f@ringer pé disse omradene, oppgir deen jevnt over en h@y
score. Fra intcrvjucnc far vi uttalelser som bclyscr dette, som der chrsti forteller f@lgcndc pé

sp@rsmﬁlcnc hvem, hvor og nar:

| helgcne jobber Vi sammen to 0g to 0g nar jeg daser pa lista kan jeg enten bli
forn@yd, eller mindre fornoyd. Det gar fint uansett. (...)ch liker & jobbe pa alle
avdelingcr og har ikke noe problcm med forskjcllige rcngj@ringsomréidcr, selvom jcg
toretrekker noen omrader. ()ch liker a jobbc turnus, med variasjonen dag, kveld

og natt. De gangene jcg har 10-18 vake gz‘ir hele dagcn — far ikke gjort noe pé morgen
cller kvelden.

P tross av at svarene ikke vitner om stor grad av selvbestemmelse i arbeidshverdagen, oppgir
Kjersti her en snittscore pé 9,66 pii de tre temaene. Hun stiller fa pcrsonligc krav til hvordan
hun onsker a ha det, men er Vcldig fornoyd nar disse innfris. Dette gjcnspcilcs iscoren hun
har gitt. Sigrid lcggcr seg pa samme linjc, hvor hun blant annet setter scoren 9 pa “nar du

gjor arbeidet dict’ bcgrunnct med at de ansatte har mulighct til & byttc vakrer (og dermed

arbeidstider) segimellom.
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Noen ansatte har en annen oppfatning avderes mulighct ula pévirkc hvem, hvor og nar,

deriblant Iben som oppgir henholdsvis poengscorene 3, 3,5 0g 0,5. Iben uctaler:

Jeg jobbcr fast pacen avdcling eteer eget onske, og der ervi to. Ellers gar man
mesteparten alene. (...) Nar man kommer inn som ny, blir du bare plassert ct sted.
Jeg har da, som sagt, face Velge denne avdelingcn eteer eget onske. (...) Vima jobbc de

VaktCHC som turnusen nggCI’ OPP Ul

Iben nevner mye av de samme tankene som sine mer positive innstilte kollcgacr chrsti og
Sigrid, men setter en bctydelig lavere score. Helena underbygger 0gsa tankene til Iben. Hun
forteller at “hvor” er tett knyteet til “nar” og at det sier seg selv at man ikke bade kan velge
arbeidsomrade og arbeidsturnus. Det som er interessant, er at Iben og Helena er cgentlig ikke
No¢ mer negative innstile til jobbcn sin — de trives i jobbcn — men har bare en annen opplcvclsc
av hvordan situasjonen er og ma vare i denne bransjcn. Denne opplcvclscn sammentfaller 0gsa

bedre med hvalederne oppgir at de ansatte objcktivt sett har.

Hvordan og hva

Helena gir maksscore pa sporsmalet som omhandler hvor mye hun kan pavirke hvordan hun
utforer arbeidet sitt. Hun begrunner poengscoren med at hun har anlc:dning til a setee sitt
preg pz‘i jobbcn. Her blir momenter som at hun ved flere dager pé samme ansvarsomrade, selv
kan “sjonglere” arbeidsoppgavene med hensyn til hva som prioriteres og til hvilket tidspunke.
Hun forholder seg hele tiden til de strengg, objcktive kravene til renhold, men innenfor dette
er det anledning tila gjore sma personligc tilpasningcr, som gir mer Cicrskap til jobbcn. Dette
eritrad med “job crafting” (Wrzesniewski & Dutton, 2001, 5. 179-180), samt Hackman og
Oldhams deﬁnisj on av autonomi, hvor det poengteres Viktigheten av a kunne utvise fag]ig

skjonn og pavirke utforelse av oppgaver (1976, . 258).

Altiale, serviat Iben skiller segut med sin poenggivning pa samtligc sp@rsmél. Det
interessante med dette, er at hun er den ansatte som 0gsa skiller seg ut med tidligerc
jobbcrfaring ogav h@ycre kompleksitetsnivé. Vedkommende trives godt i jobbcn oger

i h@yestc grad indre motivert, men har et obj ckeivt syn pé hvilken frihet hun fakeisk har i
jobbsituasjoncn. Dette kan muligcns forklares med forskning som viser at intclligcns er
negativt assosicrt med trivsel i mindre komplekse jobber (Ganzach 1998, siterti Warr, 2011, s.

374), men at det for Iben er to motstridende krefter som virker inn.

RESULTAT

Mal
INSTA 800, som er en nordisk standard for maling av renhold (NHO, 2021), benyttes for a
male kvaliteten pé arbeidet. Lederen Astrid, sier f@lgcnde om ansattes mulighct til & pévirkc

hvordan arbeidet males:

Akkurat denne malingen [INSTA 800] kan de ikke pavirke. Vi har jo sacc mal for
antall godkjcntc inspcksjoncr, og det liggcr pé 85% bestace- alesa slingringsmonn pé
15% stryk. I forrige periode la vi pa 83%, sa da ligger vi litt under det vi har satt som

mélsctning. Sa ja, detervel liten pévirkning akkurat der.

Lederne ga henholdsvis 2 og 0,1iscore pa sporsmilct om i hvilken grad de ansatte kan vare
med a bestemme hvordan ting miales. Iben og Helena plasscrer segisamme sjiktet med
tilsvarende bcgrunnclsc Iben uttaler at “Vi har jo proscdyrcr der ogsa, INSTA 800 — dama
vi jobbc etter det. Den far en ener!” Andre ansatte mener allikevel at de har pévirkning pa

hvordan ting males, og samlet sett ender de opp med a gi en totalscore péi 5,6.

@nsker og jobbtilfredshet

Jevnt over har medarbeiderne fa onsker om a endre jobbhverdagen sin. Ved flere anledningcr
blir det tate opp at det selvfolgelig var enkelte tng de skulle onske var litt annerledes, men
atde nermest avbrytcr seg selvved asiatde crkj enner at det ma vaere sann det er. Helena
oppsummerer dette pa en treffende méte “Vima ha et godt system for  unnga kaos. (...)
Sann er det 0g sann ma det bare vare. Det tror jegvi alle er enig i Emil tenker pa lik mate

og forteller: “Vigjor det som star paiPaden - det er en god losning” Generelt tenker de
ansatte at ledelsen eri stand til  fatte de riktige beslutningcne, og 1€gitimercr med dette
ledelsens styring. Under intervjuene har vi forsokt gjore 0ss Opp en mening av de ansattes
jobbtilfrcdshct, basert pé svar og uttalelser og hva de selv gir uttrykk forer Viktig. Intervjucnc
gir oss inntrykk avat medarbeidernes onsker i jobbcn gar hind i hand med jobbtilfrcdshct,
ogat det faktum ac de oppgir ta onskede cndringcr, muligcns erettegn pa de er tilfreds i
jobben. Pa sp@rsmél vedrorende hvor stor plass jobbcn tar i liver deres, oppga ﬂcstcparten
avrenholderne at de var Veldig tilfredse med navarende situasjon — spcsielt atde kan haetsa

tydelig skille mellom jobb og fricid.

JDR

JDR-modellen bruker en forklaringsmctodc bestiende av jobbkrav og jobbrcssurscr og
samspillct dem imellom til 4 estimere jobbprcstasjon. Lederne gir 0ss et tydelig bilde av
hvilke jobbkrav renholdere star ovenfor i hvcrdagcn, ogat de skj@nncr at dette kan oppleves

bclastendc, men fOl‘SOkCI‘ a avvepnce dCttC mcd fOl‘St‘:lClSC og tilstcdevxrelse. Vianser at
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jobbkravcnc fysisk belastende jobb, hyppig interrcaksjon og samhandling med pasicntcr

0g OVrige ansatte og en opplcvclsc avat arbcidsoppgavcnc aldri tar slut, vil vaere de storste
utfordringcnc forbundet med deres yrkc. Imidlertid, opplcvcr viat ledelsen gjoren god

jobb med a redusere belastningcn av disse kravene, slik at de fremstar overkommelige for de
ansatte. Dette bekreftes av intervjuene med renholderne, som jevnt over ikke opplcver nevnte

krav SOm sz{:rlig tyngcnde, der ClC OPplCVCI’ at lCdClSCI’l bensyntar deres bCl’lOV Og VClVéEI‘C.

Jobbrcssurscr renholderne selv trekker frem, er stotte 0g ros fraledelse, autonomi,
organisasjonssystemet og sikkerheti jobbcn. Organisatoriskc rammer vil i utgangspunktct
vare et jobbkrav, men opplevcs allikevel som en dominerende jobbressurs for renholderne.
Her nevnes nettbrettet pa vasketrallene som en ressurs som gir styring og strukeur i
jobbhverdagen til den enkelte ansatte - Og anses som en Veldig god losning. Erfaring fremstar
som en jobbrcssurs som tydclig pévirkcr hvordan jobbkravcnc opplcvcs: P spc)rsmélct

om opplcvclscn av tidsprcss, erdeten tydclig sammcnbcng mellom crfaring (fartstid i
jobbcn) og opplcvclscn av dette. Selv ansatte som gir en score som indikerer at tidsprcssct
ikke er fremtredende, forteller om at de hadde en helt annen opplcvclsc av dette i starten
—davar tidspresset noe de merket tynget jobbbvcrdagcn. De ansatte som er relative nyc i
jobbcn rapporterte gjcnnomgiende tidspressct som mer belastende enn andre. De mer
erfarne ansatee, har i storre grad implcmentcrt sma cndringcr i jobbbvcrdagcn som letter
jobbkravcnc, i trad med job crafting (Bakker etal., 2023, s. 33; Wrzesniewski & Dutton, 2001,
5. 179-180). Herunder hvordan de forholder seg til nevnte tidspress og hvordan de selv loser

utforelsen av renholdet.

Autonomi inngﬁr ogsé som en jobbressurs imodellen, men ovcrskygges ved a sidestilles med
andre jobbrcssurscr, hva gjcldcr pévirkning og Viktigbct. Autonomien renholderne opplcvcr,
handler om hvordan de har frihet til 4 lose oppgaven innenfor de eksternt satte kravene,

samt det 4 vaere med paa bestemme hvilke vakter og omrader de skal ha. Dette opplcvcs
avflere som en jobbrcssurs som avlaster jobbkravcne. Denne positive bufter-eftekten, hvor
medbestemmelse demper presset fra jobbkravene, omtaler Sigrid ved “Om jeg foler meg
Veldig bjemme pa d@gn 9 [vaskeomrade], kan jeg gainn til Ella og Astrid og be om a fa mer
vakter der. Det far jeg vaere med pa d bestemme. (...) Dethjelper meg veldig” Selv om detee
obj ektivt sett kan virke trivielt, er dette nok til at renholderne jcvnt over opplcvcr iha h@y

grad av mcdbestcmmclsc, som dC VCI‘dSCtth.

Vitamin Model
Intervjuene gir oss en rekke cksempler som er i trad med Vitamin Model, hvor

renboldcmc faktisk anscr resultatct av lav autonomi, som POSitin. DCttC Ccr forenclig med
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argumcntasjoncn til Vitamin Model om at sammcnbcngcn mellom J obbtilfredshet og
jobbkaraktcristikkcr er et resultat av individets karakeertrekk og motiver (Warr, 2011, 5. 329-

340). Ec godt eksempel er en anckdote Sigrid uoppfordret kom med:

Jeg har en venninne som jobber selvstendig, som sier at hun ikke forstar

hvordan jeg kan ha en jobb der du har folk som “henger over deg” og sier noyakrig
hva du skal gjore. Jeg kan ikke tenke meg noc annet! Sann som i den forrige jobben
min, hvor jcg bare fikk bcskjcd oma produscrc en viss mcngdc avden og den tingcn.

Det passet meg hele pcrfckt!]cg liker det - sa gar den dagcn!

Pa sp@rsmélet om hvilket annet yrke Sigrid kunne ha tenkt segom hun matte byttc jobb, er
dethelt tydelig at hun trekkes mot jobber med samme (lave) grad avautonomi, i likhet med
flere av de andre renholderne. Dette bekreftes ogsa av tidligcre jobbcrfaring. Okeansvar og
mer friheti jobbcn, vil for henne bare redusere trivselen. Ansvar er noe vi anser a vaere en
konseckvens av okt autonomi, men som ikke mcdrcgncs i antagelscn om at ‘alle onsker mer
autonomi’. I siste del av sitatet, hvor hun sier “Sa gir den dagen’ kobler hun ogsa inn hva som
er tilnzrmingen hennes til arbeidet og hvilken rolle den har i livet: Hun trives godt i jobben
hun har, men arbcidsplassen er ikke et sted hun har behov for a utfolde og utvikle seg. Dette
sammenfaller med beskrivelsen il Scligman om 4 betrakte arbeidet som “en jobb” (2007, S.
173). Kjersti er inne pa detsamme nar hun i spbrsmélct om hun onsker a utvikle seg mer, sier:
“ch var koordinator [ansatte som fungcrcr som et mellomledd mellom de ansatte og ledelsen,
med litt mer ansvar] en liten pr@vepcriodc.]cg syntes det var bedre uten ansvar! Derfor sokte
jeg ikke” Denne situasjonen er 0gsa litt illustrerende for det lederne omtaler da de sier at de

gj erne onsker 4 tilby ansatte mer ansvar og Cierskap, men at det ikke er Qnskelig fra de ansattes

side.

To av de andre jobbkarakeeristikkene, “Skill use” og “Variety’ fremstar det ogsa som

chrsti er fom@yd med innslagct av, hvor hun ikke har noe behov for at disse skal varre mer
utfordrende i hennes jobbhverdag, “Carcer outlook” skal i henhold til Vitamin Model vare
en karakeeristikk med “costant Cf‘fect’: mens ‘skill us¢” og “Variety” gir “additional decrement”
(Warr, 2011). chrsti har et dilfredsstile niva pa “career outlook” som har en litt misvisende
titeel: I boka presiserer Warr bcgrcpct til 2 inncholde to komponcntcr, hvor den ene handler
om mulighctcn til 2 uevikle segi jobbcn, mens den andre omhandler hvor tryge den ansatte
foler segijobben (Warr, 2011, 5. 133 - 135). Dette fremkom tydeligere i utgaven presentert
i 1987, hvor det som na omtales som “carcer outlook”, ble presentert som “safety” (se figur
6). Selvom Kjersti ikke onsker a en forfremmelse, har hun allikevel muligheten til 4 uevikle

karrieren sin pé sykchusct videre, om hun skulle finne det @nskelig. Samtidig prcsiscrcr hun
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at setter Veidig pris pé athun oppievcr jobbcn som Veidig trygg, da spcsicit under pandemicn,
hvor andre oppicvdc bctydciig usikkerhet vedrorende jobbcn sin. Denne muiighctcn for
forfremmelse, selv om den forblir ubcnyttct, ogen forutsigbar jobbsituasjon, er noe man vil

ha mer av (ref. Constant effect i Vitamin Model).

Fra intcrvj uene ser vi ogsé hvordan kulturelle forskj eller former personer til a betrakee ting pé

ulike mater. Emil uttaler i sp@rsméict om hvorvidt han ensker mer ansvar og “stigc i gradcne”:

Nei, jcg vil ikke gé rundt a bestemme over folk a si hva de skal gj@fc.]cg liker a vaere
sosial og vare venner med de jeg jobbcr med. For meg er feiicskapet viktig. Detlar

seg ikke kombinere om du er leder. Du kan ikke le sammen med lederne.

Ikke bare vitner dette om et lict avicggs syn pé hierarki og autoritet, men ogsé noe om fokuset
pa fciicsskap og individualisme. Dette stemmer med hvordan modellen forklarer kulturers
ulike syn pa hva som er mal og verdi (Warr, 2011, 5. 283-284). Her er det ikke nodvendigvis
personligheten som legger foringer for onsket om 4 “stige i hierarkiet men snarere kulturelle

forskjelicr og aspekeer.

Altiale, klarer Vicamin Model iangt paveia forklare hvorfor de ansatte selv oppgir
inncha hoycrc autonomi, enn det deres ledere mener de taktisk har; Der hvor lederne ser
utfordringcnc med 4 ha en svart standardisert jobb, med bcgrcnsct handiingsrom hosde
ansatte, er de ansatte selvinnforstatt med at bctingciscnc for jobben er sann, og seteer heller

pris pa den lille pévirkningcn de har innen det svert bcgrensede handlingsrommet de har

tilgj engclig.

Selvbestemmelsesteorien
Selvbestemmelsesteorien handler i sin enkleste form om samspiiict mellom ytre krefeer og
de indre motivene og behovene i menneskets natur. Alle de basale behovene autonomi,

tiih@righct og kompctanse, ma vaere tilfredsstilt for at man skal oppné psykisk velvare.

Basale, ])iyko/ogz'ske behov g indre motivasfon

Hva gjcidcr autonomi, sier lederne at renholdsarbeidet uncktciig er ganskc standardisert og
monotont, uten at medarbeiderne kan sette alt for mye personiig preg pa jobben som gjores.
De ansatte oppgir likevel jevnt over en score som er mye hoyere enn hva lederne mener

at de har. Men, ogsi innad blant de ansatte, er det litt varierende tanker. Iben, som har gitt
lavest totalscore, sier blant annet dette pa sp@rsméiene som oppsummerer hennes grad av

selvbestemmelse i arbeidet:
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For oss er hver dag ulik! Vivil jo ha mest muiig forutsigbarhct ula pianicggc dagen,
men det gar ikke — man blir avbruee! (...) Frihet i min stilling blir pa mange mater
todelt, da[1] jeg har ingen sjcf SOM Stdr OVer meg og ser meg og vurderer eller maser

pameg, Sann sett har vi frihet. Men [2], det er vel ikke frihet a vare pa jobb, er detdet
da?

Med dette sitatet oppgir hun faktorer i sin arbeidshvcrdag som hun mener pévirker hennes
(mangicndc) autonomi. Selv om hun oppgir en lav poengsum, bciyscr hun probicmstiiiingcn
fra pcrspcktivct til bide de som har gitt h@y og lav score. De andre ansatte, har en litt annen
oppievcisc av situasjonen. Her blir det 4 kunne icggc fra seg jobben nar man kommer hjcm
for dagen, en grad av medbestemmelse i valg av turnus, lite ansvar og deta siippc abli sjcfct
rundt, nevnt som arsaker til at de foler tilfredsstillende grad av autonomi. Andre aspekter ved
jobben som er forbundet med hoycre grad av autonomi, er noe renholderne selv uttaler at de
ikke onsker. Basert padette, oppicvcr de fravaret av disse “muiighctcnc” som en fordel, snarere

cnn et savn.

Behovet for kompctansc og tiih@righet virker a vare ivaretatt blant medarbeiderne.

De forteller Vciviiiig om hvordan de far utovet kompetanse og erfaring iarbeidet sitt.
Tilh@righeten erogsa fremtredende i maten de ordiegger seg. Pa sporsméi vedrorende
hvorvidt jobbcn eren Viktig del av livet dite er det flere som kommer inn pa tiihorighct. Sigrid
forteller foigcndc “Har jeg ferie, sa er det Vcidig dciiig. Men etter 3 uker borte savner jeg
koiicgacnc og gicdcr meg til 2 komme tilbake” Emil sier dette da han forteller om hvor viktig
jobben er for han: “Om man ikke har en jobb 4 i til, sa har man ikke et fullverdig liv? Ved
flere anledninger nevnes jobben som et positive sosiale tilskudd i livene deres, i tillegg til ac de

portretterer et bilde avledelsen som inkluderende og forstaelsesfulle.

SDT argumenterer i Cogpnitive Evaluation Theory for at en sentral effekeav oppicvciscn

av stottende autonomi og kompctansc, eratdet tiirettcicggcr for indre motivasjon

(Ryan & Deci, 2018, 5. 123). Detee kommer til uterykk hos flere av renholderne som tar

opp den personlige utforselen de kan legge i arbeidet. Flere etterfolgende vakeer pa et
renholdsomrade, oppievcs pé de ansatte som 4 gi dem mer autonomi i arbeidet. ‘Da kan jeg
vaske deri dag ogvente med stovtorket pé listene cil i morgcn’: forteller Helena, cttcrfuigt
av at hun setter toppscore pa sp@rsmélct om grad av pévirkning pa “hvordan du gjor arbeidet
dicc” I forlengelse av dette legger Helena ogsa til at beskriver seg selv som en “ordentlig
renholder” som vitner om en indre motivasjon for utforelse av arbeidsoppgavene. De som
har gjennomtfert fagbrev i regi av sykchuset, forteller hvordan dette har okt deres generelle

kompetanse pa rcnhoid. Ledcisen uttaicr at dC g] crne Vli benyttc dCI’lI’lC kunnskapen Og ia
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de ansatte finne de godc iosningenc pé probicmstiiiingcr. [ dette krysningspunktet, mellom
onsket fraledelsen og den opparbeidede kunnskapen hos ansatee, opplever ansatte indre
motivasjon som kommer til uterykk ved nevnee “a vare ordcntiig renholder” I samme and,

legger Kjersti til: ‘jeg vet hva som er godt renhold, og vil gjore en god jobb’i

Indre motivasjon og eksterne krav

Selvbestemmelsesteorien argumenterer for at det finnes forskjciiig grad avytre motivasjon,
som vist i ﬁgur 8, med tilhorende cndringcr i karakeeristikker, alt etter hvor man piasscrcr seg.
Litteraturen sier videre at h@yerc grad av intcrnaiiscring, jo mer autonom vil personen vare

i gjcnnomf@ringen avarbeidet (Ryan & Deci, 2018, 5. 180-181). Graden av intcmaiiscring

vil variere med sammensetningen av de individuelle forskjellene autonomi-, kontroll- og
upersoniig orienterte, fremstilt i Causality Orientations Theory (COT) (Ryan & Deci, 2018,
5.216-238). Blant intcrvjuobjcktcnc, oppfattcr vi det som at de ansatte har ulik tiinaerming

til grad av intcrnaiiscring. Noen omtaler det a bli styrtog kontrollert som et onsket aspckt
ved jobbcn, hvor de bade setter pris pa og soker det, mens andre onsker ikke a bli styrtog
verdsetter den selvbestemmelsen de har i jobbcn. Selvom arbeidsoppgavcnc er de samme,
tydcr dette paat de ansartte opptrer litt ulike i hvordan de angriper arbeidsoppgavene; noen
gj@r noyaktig detde far bcskjcd om og har lite behov for 4 tenke selv, mens andre i storre
grad utfordrer handlingsrommet som er innenfor de cksternt satee kravene (INSTA 800).
De forskjciiigc onskene fremstilt her, vitner om ulike onsker og behov for autonomi, basert
pa personlige fortolkninger. Dette eri trad med underteorien COT (Ryan & Deci, 2018, s.
217-220).

Renholderne gir inntrykk av a vere indre motiverte, hvor flere trekker frem en stolchetia
gjore et godt og Viktig arbeid. Emil uctaler: “Om man jobbcr som lxrer, iegc eller renholder, sa
hjcipcr man folk. Deta hjcipc folk er viktig —ogen god folelse!” Han anser det han gjor som
viktig, og at formalet han tjener ses pa som ‘et kall” (Seligman, 2007, 5. 173), som yteerligere
stotter antagciscn om at han er indre motivert. Onsket om a gjore en god jobb kommer 0gsa
frem i samtalen rundt tidspress, hvor de har forstaelse for at man har begrensct med tid pa
hvert omrade, men gjerne skulle ha onsket a levere fra seg et omrade i den stand de selv anser
som “bra’ Iben omtaler det som at hun til tider foler hun driver med “brannslukking” Dette

tydcr p:‘i at hun er indre motivert, men samtidig ser pé rammence for arbeidet som belastende.

De ansatte er lite dciaktigc iasette malene, da deti hoy grad iiggcr standardiserte foringer for
hva som er “godkjent’: i form av INSTA 800. Ledelsen har et uttale mal om 85% godkjentc
rom, men forteller utover dette om liten bruk av ytre mal ovenfor renholderne. Fokuset dreies

istedenfor over pé pcrsoniig vekst og bidrag til sykchusct og pasicntcnc, pé et overordnet
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pian. Renholderne omfavner dette tankesettet og ser pa sin egen rolle som et Viktig leddiden
dagiigc driften. Motivasjoncn for 4 na malet, handler derfor mer om en folelse av a levere et
godt produkt, enn at de drives av ytre motivasjon som bci@nning og ancrkjcnncisc. A vare
indre motivert anser vi som en stor fordel for jobbtrivselen til de ansarte selv, da et krav til
ytre stimuli for & skape motivasjon, vil bare gi en kortsikrig tilfredsstillelse, og kan komme

i konflikt med det som opprinneiig var givcnde med jobbcn. I henhold til Goal Contents
Thcory vil dette fokuset pé indre mal relative dil ytre, gi okt trivsel for individet (Ryan & Dedi,
2018,5.272-292).

5.3 NAV-kontor

NAV jobber med 4 ivareta tilbud til kommunens innbyggerc. Ertaten har tydeiige foringc:r pa
arbeidet satt fra kommunale- og fyikcshoid. Etaten har et stort spcktcr av arbeidsoppgavcr
med varierende grad av frister forbundet med seg. Omgivciscnc kjcnnctcgncs av avare

relativt stabile, men det kan forekomme uforutsette probicmstiiiingcr.

Ansatte Leder
=4 A

%] — — » —
I hvilken grad synes du at tidspresset i jobben er akseptabelt? 5 5 10 6,67 | 6
I hvilken grad kan du péviri(e hvem du jobbcr med? 5 10 8 [7,67] 5
Ihvilken grad kan du pavirke hvor du gjor arbeidet? 7 10 5 1733 7
I hvilken grad kan du pavirke nar du gjor arbeidet dite? 5 5 10 667 7
I hvilken grad kan du péviri(e hvordan du gjor arbeidet dite? 5 10 10 [833] 6
I hvilken grad kan du pavirke hva du gjor i arbeidshverdagen? 4 10 17,33| 6
Ihvilken grad kan du pavirke hvordan arbeidet ditt males? 4 6 10 | 6,67 | 5
Totalscore 35 | 54 | 63 |50,67| 42

Tabell 2: Resultat NAV-ansatte.

Funn fra sperreskjema

Pa NAV-kontoret ser vi at de ansatte i storre grad er enige med lederens oppfatning av hvilken
grad av frihet de ansatte har i jobben. Likevel oppgir de ansatte en noen h@ycrc poengsum,
med en snittscore pa 50,67, mot lederens 42 (tabell 2). Blant de ansatte, er det her mye storre
spredning mellom hvilke type stilling og arbcidsoppgavcr de innehar. Dette bctyr ogsa at

det er flere fakcorer ved deres autonomi og arbeidshvcrdag som skiller dem fra hverandre.
Blant disse forskjellenc finner vi faktorer som arbeidstider, hvor og nir de kan utfore arbeider,

krav il rapportcring og grad av standardiscring i jobbcn de utforer. Dette gj or at Variasjonen
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i mindre grad kan tilskrives individuelle forskj eller knyttct til de ansatte. Av de tre ansatte,

er det Sofie som gir bctydclig lavest score, mens de to andre vurderer seg selvtil aha mye
pévirkning og trihet i sictarbeide. Dette gir mening dahun er den av dem som har tydeligstc
rctningslinjer og f@ringcr for hvordan arbeidet ma gjcnnomf@rcs. Grunnet variasjonen i
arbcidsoppgavcr, erdet Vanskelig forlederen a gien universell score som er like treffende for
alle ansatte. Som nevnt tidligere i mctode—kapittclet, kan ulikheten mellom arbcidsstillingcn
til de ansatte opplcves som en bcgrensning ved at det blir mindre sammcnlignbart. Samtidig
vil dette gjoratviistorre grad kan undersoke hvordan strukeurelle f@ringcr pévirkcr

opplcvclscn avautonomi.

Ledelsen

Ledelsen pa NAV-kontoret bestar avialt tre ledere, hvor intervj uobj ekeet vart har ca. 20
ansatte under seg. Lilly forteller hvordan politikken har en naturlig pévirkning pé NAV, bade
nasjonalt og rcgionalt. Lederen nevner ulike utfordringcr de har stott pa de siste arene, som
blant annet at det har vaere en del ncdsijringcr pa antall ansatte, men at dette har blitt lost
med naturlig avganger. Andre utfordringcr har vart hvordan krigcn i Ukraina har forarsaket
stor pagang av Ukrainske ﬂyktninger som ma bosettes, i tillegg til en rekke konsekvenser

fra Covid som matte handteres. Dette har fort til en cndring iantall oppdrag, samtidig

som det har fremprovoscrt endringer i hvordan NAV skal handtere dem. Erfaringcne
organisasjoncn opparbcidct seg fra Covid, har gjort bruken av hjcmmckontor enklere,

der Lilly na ikke opplcvcr det som noe problcm dersom medarbeidere onsker noen dagcr
med hjcmmckontor. Dersom ansatte jobbcr overtid, vil det opparbcidcs pluss-timcr. Dette
€r timer som ma tas ut i avspasering ved en senere anlcdning, og kan ikke bcnyttes som

overtidsbetaling.

Lilly trekker frem at lovverket de jobbcr innenfor, Sosialtjcncstclovcn, lcggcr til retee for
bruk av skj@nnsmcssigc Vurdcringcr. Hun utdypcr dette med at hver sak skal ha individuell
vurdcring, avden grunn apnes det for at medarbeiderne kan utvise faglig skj@nn. Da mal
settes fra nasjonalt og regionalt hold, jobbcr NAV-kontoret med a bryte ned disse malene til
hva dette vil innebare for deres arbeid. Lilly nevner ogsa at NAYV onsker a tilrcttelegge fora

(Z)kC kunnskapsgrunnlaget tll dC ansatte. Dcriblant kurs som gl[‘ studicpoeng.

Hvem, hvor og nar

De ansatte setter jevntover en h@y poengsum pa sp@rsmélcnc som tar for seg deres
pavirkning pa “hvem” de gjor arbeidet med og “nar” og “hvor” de gjor arbeidet. En
gjennomgangsmclodi isvaret pa sistnevnte sp(arsmél, eratde gjor jobbcn sin best pa kontoret,

og onsker dermed 4 sitte pa arbcidsplasscn. Det nevnes flere ganger pa sp@rsmél om ‘nar at
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det eksisterer en “kjcrnctid" pa kontoret fra klokken 09:00-14:30, men at de ansatte allikevel
har en del frihet om de onsker a ha hj emmekontor. Det trekkes ogsé frem at det ma vaere en
minimumsbcmanning pii kontoret dersom det skulle dukke opp uforucsette hendelser. Lukas

forteller f@lgcndc pé sp@rsmélct om pé‘wirkning pi nar han ma gj(are arbeidet sitt:

Jegvilikke jobber i helger, og onsker heller ikke a jobbe pa kveldene. Jeg vil komme
hit pa jobb. Mine arbeidsoppgavcr ¢r sann at jeg gjor mitt arbeid best her. (...) Jeg
setter Vcldig pris pa et tydclig skille mellom jobb og fritid.

Deter tydelig athan opplevcr nevnte prcfcranscr og onsker som et positivt aspckt ved
jobben, hvor han selv legger foringcr for nar han skal vere tilgjcngelig. Mens andre ser pé
mulighcten tla jobbc utenom kjcmctid som et pluss, er det for han en bonus 4 utelukke
jobbing utenom Vanlig arbeidstid. Bcggc disse onskene er et resultatava ha mulighct tila
strukturere egen jobbhvcrdag, som inngar i bcgrcpct autonomi (for ckscmpcl: Morgeson
og Humphrey, 2006). Arbeidsforholdenc forklarer Lukas og Ludviks hoye poengscore pa
disse sporsmalene, da de egentlig onsker d ha en *vanlig jobbhverdag” hvor de er fysisk til
stede i kjernetiden, men har fortsate frihet il 4 gjore noe annet om det skulle vaere Qnskclig.
Ludvik har en stilling som fordrer tett dialog med saksbehandlere, og forteller indirekte om
den tette sammcnhcngcn mellom “hvor” og “nar” med utsagnet: “Min jobb erjo mye dialog
og kommunikasjon med forskjclligc kollcgacr pa kontoret og dama jegjo vare pa plass i

kjcrnctid, eller daalle andre er pa jobb da”

Lukas og Ludvik har en lik opplcvelsc av pévirkningcn pa hvem de jobber med. Deter
sentralt for stillingen deresa benytte segav kollcgaer rundt dem, i den grad de onsker. Sofie,
der imor, oppgir en lice lavere score padisse faktorene. Dette gir mening da hun har en rolle
som innebefatter svart mye samhandling med andre, urokkcligc tidsfrister og oppgaver last
til den fysiskc lokasjoncn. [ tillcgg har hun som et resultat av ncdsijringcnc, fatt et storre
ansvarsomrade, med flere funksjoner. Dette gjor henne til en veldig viktig brikke for at ting
skal ga rundt. Arbeidsforholdene kan foles forpliktende, pa tross av hvordan dette ansvaret
kommuniseres fra ledelseshold. For Sofies del, opplevcr hun “tied autonomy” grunnet sosial-
og organisatoriske forhold og behov for mellommcnncskclig— og faglig samhandling fora
utfore sine oppgaver (Viininen og Toivanen, 2017). Lukas og Ludvik, pasin side, vil i storre
grad sc pa den samme mcllommenncskclig samhandlingcn som en ressurs, som de kan
benytte seg av ved behov. Sofie forteller dette davi spor hvordan hun kan pavirke hvem hun

jobbcr med:

Jegvar i team for, men nd er det kun meg igjen. Sa jeg jobber veldig selvstendig. Det
er kun jcg som kan det arbeidet jcg driver med. Rollen jeg har, gj@r at jeg snakker
med alle péi kontoret, fordi jcg ma hjclpc dem med ting.
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Det fremstar som at Sofie fungerer SOM €n ressurs som er tilgjengelig fora hjelpe andre med
deres utfordringer, ogerect eksempel paat hennes kunnskap og unike kompetanse kan vare et
forpliktende element. Dette samsvarer med hva Svalund omtaler som en arbeidsstilling med
lav grad av negativ trihet, hvor ytre tvang i form av strukturavhengighet, kommandolinj erog
rapporteringskrav, begrenser Sofies autonomi (2003, s. 88). Hun har ikke noen tilsvarende
ressurs som letter jobbhverdagen hennes, i form av andre ansatte med samme ansvarsomrade

eller kompetanse. [ erad med dette uttrykker hun et savn etter “noen 4 spille ball med”

Altiale, varderer vi Ludvik og Lukas sin tilgjengelige autonomi i arbeidet til 4 vaere nesten
utelukkende uforpliktende 0g positiv, uten negative aspekter, mens organisasjonens
avhengighet av Sofie virker begrensende for hennes autonomi. Pa grunn av Sofies sentrale
rolle, vil det vaere lett for henne 4 opparbeide seg mange pluss—timer, men Vanskelig a benytte
disse ettersom hennes kompetanse alltid behoves og kan fungere som en flaskehals for
organisasjonen. Hun uttaler at hun som regel ikke har sa mye imota bli kontaktet pacgen
fritid, da hun liker a vare behjelpelig, men at det til tider kan bli lice mye. Sammenlagt for
“hvem’ "hvor” og ‘nir” gir Ludvik og Lukas henholdsvis poengscoren 25 0g 23, mens Sofie gir
17.

Hvordan og hva

Ludvik og Lukas har arbeidsoppgaver som muliggjor atde kan benytte faglig skjemn, hvor de
mest avalt har én oppgave som skal loses. Hvordan de Velger alose den, eri stor grad opp til
dem selv. Sofie sine oppgaver legger i mindre grad opp til dette innslaget ava kunne utfolde
seg pa den maten hun selv onsker. Stillingene til bade Ludvik og Lukas innehar det Verhoest
ctal. (2010, s. 104-105) omtaler som lav styring ex-ante (jobbrammer), som resulterer i
péf@lgende stor pévirkningsmulighet for gjermomf@ring avarbeidet som utfores. Sofie har
det motsatte, med tydelige jobbrammer, og tilhorende innsnevret handlingsrom. Lukas

og Ludvik gir en toppscore pa 10 pa “hvordan” mens Sofie gir5.Tog for seg, er ikke Sofies
score spesielt lav, tate i betraktning hvilke krav hun opp]ever i arbeidshverdagen. Hun nevner
iintervjuetat hun “er glad hun slipper noen som henger over skuldrene hennes mens hun
jobber’i Dette tyder kanskje paat Sofie er innforstatt med hvordan rammene for arbeidet
hennes er, og ser pii lite “overvékning” som et tegn pé autonomi. | forlengelse avdette, har
Ludvik tydelige tanker om hvordan det oppieves a bli overvaket ved a omtale det som “det

hadde vart en skikkelig painin the ass”

Ludvik har tidligere erfaring fra tilsvarende jobb idet private, hvor han hadde mer frihet,
men ogsi opplevde et ckstremt krav til tilstedevarelse, til enhver tid, for a lykkes i jobben. De

begrensende rammene som NAV-ansatt, oppleves for Ludvik som innskrenkning av frihet,
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men gir samtidig tydeligere, positive rammer for arbeidet og arbeidstiden. Det samme gjelder
for Lukas, da han har lav grad av samhandling for a kunne gjore jobben sin. Uten tydelige

jobbrammer, ville han ikke hatt noe som hindret han fraila jobb og fricid gli inn i hverandre.

Mal

Mal for NAV settes pa politisk nivd, og blir videre konkretisert nedover i organisasjonen.
Lilly forklarte dette med at politisk satte mal blir diskutert og tolket pa NAV-kontoret

til: “‘Hva betyr dette for oss?” Hun trekker blant annet frem eksemplet med “klart sprék” i
kommunikasjonen med brukerne, som en nedbrytning av malet om a formidle kompliserte
regler og lover pacen forstéelig mate. De ansatte har et poengsnitt pa 6,7 pa sp@rsmélet om
de kan pévirke hvordan arbeidet sitt males, dette er noe h@yere enn Lilly sin vurdering pa

S. Lukas skiller segut ved a oppgi 10 pa dette sp@rsmé’tlet i forlengelse avasiathan“(...) har
ikke noe behov for a pi’wirke malene” Med dette viser han at han har full tilero til de som er

ansvarlige for mélsetninger, pé tross av manglende pévirkning.

De ansatte opplever lite detaljmiiling av eget arbeid, og har lite pé’wirkning pa selve
milsetningen. Sofie nevner at hennes arbeid blir bemerket forst og fremst om deter
mangelfulle. Intervjuobjekeene viser til bade positive og negative aspekeer ved manglende
mélstyring, hvor dette pa den ene siden reduserer ytre krav, men samtidig ﬁ erner ct
prestasjonsaspekt i jobben som enkelte setter pris pa. Ludvik uttaler selv i forbindelse med
manglende oppfolging, at (...) jeg miles ikke i det hele tate” Samtidig legger han til ac *(...) det
erjo forventninger til det man gjor, men de [ledelsen] folger ikke nok med” Ludvik mener
selvat hans erfaring fra det private, har gjort han mer litt mer konkurransedrevet. At ansatte
ikke males pa objektive taktorer pa individniva — bare som felles enhet - ﬁerner lictav et

Q)nskelig konkurranseaspekt, fra hans side.

@nsker og jobbtilfredshet

De ansatte oppgir lite onske om i endre autonomi i arbeidssituasjonen sin. Dette er naturlig
gitt de jevntover h@ye scorene pa de ulike sp@rsmélene. Sofie, som har endt opp som den
eneste med sin kompetanse, uttrykl(er etonske omahaen kollega a drofte saker med og

som kunne avlaste henne litt. Hun har tett dialog med ovrige kollegaer, men de sitter ikke pa
samme fagfelt. Dette munner utinevnte onske om a ha “noen a spille ball med” Lukas nevner
athan gjerne onsker a legge tankevirksomheten rundt konkrete brukere han er i kontakt med
tydeligere igjen pfl jobb, men understreker samtidig at han liker a hjelpe folk, oganser det
som “en del av pakken” Nok en gang, mener vi atjobbtilfredsheten i stor grad blir gjenspeile

i poengscorene gitt pa de ulike sp@rsmél. I trad med dette, er det Sofie som fremstar & ha

lavest jobbtilfredshet. Det er ingenting som tyder pa athun ikke trives i jobben, men heller
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at naverende jobbsituasjon har blict mer krevende og ﬁcmct lict av det sosiale aspcktct for
hennes del. Selv om hun ikke oppgir detsom Vcldig ncgativt, sier hun samtidig athun hadde

en mer optimal jobbhvcrdag tidligcrc, for ncdskaeringcne.

JDR

Der renholdere har betydelige fysiskc kravi j obben, har NAV-ansatte mest kognitivc og
psykologiske pékj Cnninger: De ma tidvis holde pé med krevende saker som gj(ar inntrykk,
hvor det er naturlig at det medforer en Vescntlig mental bclastning ogatman drar med seg
jobbcn hjcm. Fora bcgrcnsc bclastningcn av disse kravene er det Viktig atde har jobbrcssurscr
som kan fungcrc som en motveke. Vi opplcvcr at jobbrcssurscn Crfaring er vcldig Viktig, da
den fungerer som et verkt@y for den ansatte, som hjclper dem d handtere jobbhverdagen.
JDR-modellen plasserer jobbressurser og pcrsonlige ressurser i et samspill hvor de bygger
opp hverandre. Dette er noe som kommer til uttrykk i Lukas tilfelle: Han har lang Crfaring pa
fagfeltct, ogi trid med JDR-litteraturen, har jobb— og pcrsonligc ressurser fungcrt i samspill

der crfaringcn han har tact med seg, gj@r at jobbkravcnc opplcvcs mindre belastende.

Avandre jobbkrav, identifiserer vi i Sofes tiltelle at arbeidsbelastningcn og utformingen
avarbeidsoppgavene kan vare krevende. Hun har mye storre krav til samhandling da hun
utforer oppgaver som ma gj ores til gittc tidspunkt, fra spesiﬁkke programmer, fungerer som
et stotteapparat for andre ansatte, i tillcgg til at hun ma vare fysisk til stede pa NAV-kontoret
for utf@ring av oppgavene. Etter ncdskjaeringcnc er hun den eneste pa kontoret som innehar
kompctanscn tila gjore hennes arbcidsoppgavcr. Vi opplevcr ikke at hun har avbotende
jobbrcssurscr som kan veie opp for alle disse kravene. I erad med JDR-modellen vil dette over

tid kunne fore til ac hun blir utbrent.

Buffer-hypotcscn, som foreslas i JDR-modellen, kommer tydclig tl uttrykk hos
intervjuobjektene pa NAV-kontoret (Bakker etal., 2023,s. 33). Som nevne, forteller Ludvik
at hans arbeidsoppgave iNAV, gar pa det samme som da han tidligcrc jobbct privaticget
foretak. Bade hans tidligcrc og navarende arbeid, krever hyppig dialog med bedrifter, som
ofte gir utslag i lict uforutsigbare jobbhverdager og “ad-hoc arbeid” Allikevel tror vi, i trad
med hans uttalelser, at hans naverende jobb iNAV har gitt han mer netto frihet, ettersom den
tilforer stillingcn hans tydcligc, faste rammer. Disse rammene fungcrcr som en buffer mot de
uonskede aspcktcnc ved den tidligcrc jobbcn, som jobbing utenfor “kjcrnctid” og behovet for
aalltd “levere” Der Ludvik i det private styrte arbeidet hele selv med hvilke avtaler som ble
inngat, var han ogsa tettere knyttct til driften og terskelen lavere for at jobb dukkert oppi tide

og utide.
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Tverrfagligheten og kompetansen i NAV kan fore til at de ansatte opplever det vi tidligere
introduserte som en “boost-eftekt” (Bakker eral., 2023, s. 33), hvor man ved utfordrende
arbcidsoppgavcr og ti]gjengc]igc jobbrcssurscr, kan samle seg om oppgaven for alose den.
Dette forteller bade Ludvik og Lukas at de har godt utbyttc av, nar de snakker om “tett
kollegial dialog pa kontoret” og hvordan de besoker andre NAV-kontor for en samtale.
Beggc tilteller handler om a utnytte tilgj Cngclige menneskelige ressurser. Utfordringcr i
jobbhvcrdagcn iNAV kan pa denne maten ende opp som motiverende og utviklende for
Ludvik og Lukas, sa lcngc organisasjonen har kapasitcten til 2 handtere det. Boost-eftekten
fordrer at man har en kunnskapsbase & hente fra (Bakker eral., 2023, 5. 35). I Sofies tilfelle, ser
viat hun kan fungcre som en ressurs for resten av organisasjonen, men at hun selv manglcr
noc tilsvarende. I tillegg har nedskjaringene i NAV gjort at hun ikke lenger er del av noe
team, som gjor at hun har fate okte krav i form av flere arbeidsoppgaver, og tilhorende mer
ansvar. Ironisk nok, har hennes kompctansc og unike posisjon, gjort at balansen mellom
arbeidskrav og jobbrcssurscr kan ha blitt endret til det verre. Selv sier hun om jobbhvcrdagcn
sin at “Det gar veldig greit. Jeg har jo gjort deti si mange ar’ og viser il at erfaringen hennes
gjor henne bedre i stand til 4 handrere presset. Det er forst nar systemene (dataprogrammcnc)

svikter, hun kj enner pa stress.

Vitamin Model

Warr er i sin presentasjon av Vitamin Model, tydclig paat sammenhcngcn mellom jobbtrekk
og subjektiv trivsel pavirkes av individers karakeeristikker og vurderinger (2011, 5. 394).
Intcrvjuobjcktcnc forteller om en personlig utvik]ing der autonomibehovert tydcr paa ha
endret segi lopct av karrieren. Tidligcre opplevdc Ludvik stort krav til egen tilstedevarelse

i en konkurransepreget jobbhverdag, Han nevner at han tidligere “var pa jobb hele tiden’
hvor trusselen var at “hvis ikke du vil lose det [oppdraget}, vil andre [konkurrenter] lose det”
Konkurranscaspektct runde jobben gjordc at skillet mellom jobb og tritid ble visket bort.

| forlcngclscn av dette forteller han om familieferier der han har tilbrake mye tid adskilt

fra familie, i telefon eller foran dataen. “Det var ikke anledning til a slappe av’, uttaler han.
Ovcrgangcn tla jobbc iNAV, bod pa bide positive og negative aspckter, men er ogsa et
tydelig tegn pa hvordan ensker og behov endrer seg pa ulike stadier av livsl@pct. Dette eri
trid med hvordan Warr omtaler verdier, der de benyttcs iindividet som kriterier for hvordan
personer opplcvcr og vurderer hendelser, med bakgrunn i hva som er relative mest Viktig
forindividet (Warr, 2011, 5. 329). Lukas forteller ogsa om en lignende utvikling, hvor han
tidligcre satt pris pa stor uforutsigbarhct og friheti gjcnnomf@ringcn av arbcidsoppgavcr,
men at dette har endret seg noe. Dette kommer til uttrykk i f@lgcnde sitat fra Lukas: “Na er
jeg blitt eldre. Man blir lict mer komfortabel. Man blir rutinemann’ Sitatenc fra bade Ludvik

og Lukas samsvarer med péstanden i Warr sin modell om at behovet for vitaminer, her
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autonomi og miljomcssig forutsigbarhct i jobbcn (environmental clarity), vil variere mellom

individer og over tid hos individet (Warr, 2011, s. 330).

Lederen trekker frem crfaring som en spesiclt viktig faktor for de ansatte som onsker mer
autonomi i jobben, men at personer er forskjelligc, Under intervjuene med Lilly, deler hun

nocn tankcr om hvordan hun OPPICVCI‘ Variasjoncn i bChOV fOI’ autonomi blant ClC ansatee:

De som setter Veldig pris pé friheten er de som er trygee, Veldig erfarne, som foler seg
trygge pa oppgaven sin. (..) Saerman jo liee forskjcllig som person 0gsa; Noen liker

atdet skjcr ting ogatman ikke er forberedt, mens andre liker mer det trygoe.

Overnevnte sitat er i trad med Vicamin Model sin omtale av personlighetstrekk som en
sentral faktor i hvordan forskj clligc jobbkaraktcristikkcr opplcvcs for individet (Warr, 2011,
s.331). Vitolker det dithen at crfaring vurderes til 4 vare en Viktig takeor for onsker om

autonomi, der autonomibehovet vil naturlig vokse med okt erfaring i stillingcn.

Selvbestemmelsesteorien

Basale, psyko/ogiske behov 74 indre motivasjon

Totalinntrykket etter gj ennomforte intervjuer pAN AV-kontoret, er at de tre basale
psykologiskc behovene ivaretas ogat dette tilrcttclcggcr for indre motivasjon. Vi opplcvcr
at samtligc avde tre intcrvjuobjcktcnc har Vcscntlig grad av kompctansc innenfor sine
respektive arbeidsomrader, hvor arbeidsoppgavene fordrer at man er en “spesialist” pa site

fagfclt. Pa denne maten vil arbeidet de gj@r, gi dem en folelse av 4 bruke kompetansen sin.

Lederen setter i snitt poengsummen 6 for de ansattes grad av autonomi, med begrunnelsen
om at det varierer mye mellom de om lag 20 ansatte hun har under seg. Dette er noe som
0gsa kommer il uttrykk iintervjuene med Sofie, Ludvik og Lukas, der de to sistnevnte bade
oppgir hoyere score og forteller om en storre autonomii stillingen. Sofie gir ikke uterykk for
at hennes lavere grad av autonomi, reduserer trivselen. Det er snarere behovet for tilhorighet
som vitner om 4 vare understimulert. Vi tolker det ikke som at Sofic har manglende
tilh@righct og rclasjoncr pa NAV-kontoret, men heller relasjoncnc tla opplcvc kompetansc
0g autonomi. Vihar tidligcrc vartinne pa Sofies onske om 4 ha noen a kaste ball med, men
mangclcn pa dette medforer at de psyko]ogiskc behovene autonomi og kompctansc ogsa
tilfredsstilles i mindre grad, i henhold til Ryan og Decis teori om at det ma vaere balanse

mellom de tre basale behovene (2018, 5.249-250).
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Underteorien Cognitivc Evaluation Thcory, diskuterer indre motivasjon og hvordan
belonning og sosiale sammenhenger pavirker dette (Ryan & Deci, 2018, 5. 123 - 178).
Forholdene i NAV tilrettelegger pa disse omradene for indre motivasjon. Gjennomgaende i
intervjuene fortelles det om en indre motivasjon og drivettera hjclpc kommunens beboere.
NAV, i kraft av a vare en offentlig ctat, har ikke noen bcl@nningssystemcr for arbeidet

der detistedenfor er et fokus paa levere best mulig gjenester til kommunens innbyggere.
Bclonningsn vil istedenfor utspille seg i form av glcdcn det gir medarbeideren a bidra til
kommunens innbyggcrc. Deti seg selv lcggcr til rette for 4 ansette medarbeidere som er indre
motivert, da personer som styrer eteer ytre bcl@nningcr vil fa disse behovene mer tilfredsstilt i

tilsvarende jobbcr, andre plasser.

Indre motivasjon og eksterne krav

Sofie fremstar som at hun er indre motivert for a utfore arbeidet hun gjor. Allikevel kan
utviklingcn i hennes rolle, hvor hun blir lict overlesset av krav som f@lgcr av a vare en sentral
brikke, gjore at Sofie trekkes mot a bli mer ytre motivert. Dette kan fore til at Sofie gar fraaha
en indre driv for arbeidet hun gjor, til aistorre grad foler hun bedriver brannslukking og bare

f@lgcr ordre, som igjen kan foles som en struping av egen autonomi.

Lukas og Ludvik fremstir som autonomiorienterte. Dette er basert paatde virker a sette

pris pa graden av selvbestemmelse i arbeidet de gjor og det d vare sin egen “herre” kombinert
med at dette stammer fra et genuint onske om a hjclpe folk. Sofie, pasin side, later til  vaere
mer kontrollorientert, men samtidig med et stort innslag avindre motivasjon og onske

om a bidra. Her virker det som at naturen av hennes arbeidsoppgaver, trekker henne mot
avare mer kontrollorientert enn hun cgentlig er, hvor omfanget og karakteren av hennes
arbcidsoppgavcr, gj@r at indre motiver viskes bort av alle forpliktclscnc om alevere pé rett tid,

gj@rc ting etter boka og a unngé a gj@rc feil, med tilhorende konsekvenser.

Malsettingene hos NAV virker i pavirke intervjuobjektene i retning av en indre motivasjon,
som pcker mot tilfredsstillelse av de basale behovene og gir hoycre grad av trivsel. jSnnom
intervjuene tar flere opp hva malet innebarer for deres del. “Malet mitc er a fa flest mulig ut
i arbeid’ forteller Ludvik nar han er inne pé hva som motiverer han i jobbcn. En mélsctning
som dette eritraid med dcﬁnisjoncn avindre mal i selvbestemmelsesteorien (Ryan & Dedi,
2018). Den tette koblingcn mot 4 bidra til samfunnet vil totalt sett gi hoyere trivsel og kan

saledes vare en forklarende fakeor i at han scorer seg selvsa h@yt pé grad av autonomi.
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5.4 IT-konsulenter

IT-konsulentene jobber ien privat bedrift med a produsere nettsider 0g programmer

som sc:lskapct kan bruke i forbindelse med sine kundcoppdrag. Produktene utarbeides
bade basert pa onsker fra kunder, men 0gsa som nyvinninger for a bedre den totale
produktportcf@lj en. Relevante produktcr vil variere med kundemarkedet, samt tcknologisk

utvikling péi feleet.

Funn fra sperreskjema

Tabell 3 nedenfor, sammenstiller resultatene fra sp@rreskj emaect etter intcrvj uer av
designkonsulentcr. Ole og Kjartan giren total poengsum pa henholdsvis 27,5 og 38, mens
lederen Viggo gir en hoycrc score pa 51. Dette gir oss den h@ycstc differansen mellom
ansatte og ledelsen, hvor det skiller rundt 18 poeng mellom snittet til ansatte og leder. Ole
skiller seg ut ved a sette de laveste poengscorene av de to medarbeiderne vi har snakket

med, hvor arsaken til dette, som vi kommer mer inn pasencre, skyldes unike trekk ved hans
stilling. Poengsummene til de ansatte, som kommer il uttryl{l{ i tabellen, eritrad med hva

de ansatte selv forteller omkring sporsmélcne. Dette pcker vipa underveis med bruk av
sitater fra intervjuene. Viggo opplcvdc det Vanskclig asette en samlet score for de ansattes
pévirkningsmulighct og trakk spcsiclt frem mcngdcn kundekontakt som en avgj@rcndc
taktor. Bide Ole og Kjartan har bruke skalaen aktivt for a uttryl(l(c opplcvclscn avautonomi i
jobben, derde begge har scoret 4 eller lavere pa sp@rsmél om tidspressct er akseptabelt og nar
du kan gj@rc arbeidet. Dette ma ses i sammenhcng med de objektivc trekkene ved stillingc:n,

som vi blant annet bclyscr ved hjclp av Viggos beskrivelser videre.

Ansatte Leder
c
g leg | &
= S| B =8
@) N 97 =
I hvilken grad synes du at tidspresset i jobben er akseptabele? 25 4 1325 7
Ihvilken grad kan du pavirke hvem du jobber med? 3 5 4 6
[ hvilken grad kan du pévirkc hvor du gjor arbeidet? 3 7 5 8
I hvilken grad kan du pavirke nar du gjor arbeidet dite? 2 3 125 7
I hvilken grad kan du pavirke hvordan du gjor arbeidet dite? 9 8 85 7
I hvilken grad kan du pévirkc hva du gjori arbcidshvcrdagcn? 5 6 5,5 9
Ihvilken grad kan du pavirke hvordan arbeidet ditt males? 3 5 4 7
Totalscore 27,5 | 38 |32,75| 51

Tabell 3: Resultat IT-konsulenter.
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Ledelsen

Lcdcrgruppcn bestar av fem personer, hvor Viggo har lederansvar for totalt 14 ansatte. Viggo
er tydclig paat IT—bransjcn preges av en vcsentlig pévirl(ningsl(raft og frihet hos de ansatte.
Dette begrunner han blant annet med at, nesten alle i hans avdcling har bachelor utdanning
eller h@yerc ogat denne ressursen ma sclskapct bcnytte segav. I trad med dette setter han
poengsummen 9 pa sp@rsmi'ilet om i hvilken grad de ansartte kan pévirke “hva” de gjori

arbcidslwcrdagcn. Han forl(larcr dCttC mcd:

De ansatte er de som sitter med forstchéndskunnskapcn pasitt omrade. De vet selv
hvilke produkeer [IT-genester] som kundene vare [andre bedrifter] vil ha nytte av. Jeg
plukker sclvf@lgclig opp hva som kan vare godc potensicllc produkter imin stilling
0gsa, men det er de ansatte som vet best hva som bor skapes og hvordan det skal

thl:O rmes.

Viggo utbroderer videre at han “bare” gir poengscoren 9 som folge avatnoen av
medarbeiderne har mer kundekontake, og vil med dette ha mindre pévirl(ning pa hva de
gjor. Her pekcr han pa flere av jobbprosess—sp@rsmé’tlenc nar han forteller at “Jobber du tett
mort, si seks ulike kunder, sa vil disse legge klare f@ringer for hvilken pévirkningsmulighet
duhar pa disse sporsmilcnc her. Kundene forst som de sier!” Viggo viser til at forholdene
har endret seg det siste aret med en tydclig ncdgang i ciendomsmarkedet sclskapct leverer
til. Dette mener han kan fore til et noe h@ycre press pa hver enkelt medarbeider om  levere.
Det hclhctlige inntrykket vi sitter igjen med etter intervjuet, er at avdelingcn hans bestar av
kunnskapsmcdarbeidere, hvor deter onskelig fraledelsens side at de ansatte skal benyttc
egne ferdigheter og kompetanse. Det gjor deveda tilrettelcggc for at de ansatte kan jobbe

sclvstcndig, og prover i trad med dette a bcgrcnsc dem minst mulig.

Hvem, hvor og nar

Ole og Kjartan setter i snitt 3.8 for sporsmalene om deres pavirkning pa *hvem’ “hvor” og
‘nar’. Gjennomgiende forteller intervjuobjektene at “hvem” man jobber med, i stor grad
avhengerav “hvor” og “nar” man jobber. Ole forteller innledningsvis om et oke tidspress

pé grunn av ncdskj aeringer i design—avdelingen. Pa grunn av detee, har han na Vesentlig

ferre “hvem” han kan drofte problcmstillingcr med, samt at hans pivirkning pa“nar’ har

blitt redusert. Dette bcgrunncs i okt arbcidsmcngdc og korte frister, som resulterer i lite
slingringsmonn panar han ma og bor vare pa jobb. Kjartan beskriver at jobbcn hans er et steg
narmere kundene, sammenlignct med Oles. Her har Kjartan flere kollcgaer med tilsvarende
arbeidsoppgaver, som han opplcvcr letter tidspresset. Selv med gode mulighetcr tila spille

pé kollcgacr ved behov, setter Kjartan en lav score pﬁi sp@rsmi’ilet om ‘hvem’”. “De siste 4-5
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manedene har det blitt mer press fra kundene i forbindelse med produktlcvcranscn Var.

(..) Deter mye hyppigcrc moter med kunder ni enn tidligcrc. Det skyldcs nok cndringcr i
markedet” Dette gir Kjartan som bcgrunnclse etter 2 ha satt 5 pa hvordan han kan péivirkc
“hvem” han jobber med. Nar vi folger opp med a sporre om hvordan det oppleves a ha lav
pavirkning pa dette, er han rask til 4 si ac det til tider er frustrerende. Videre sier han: “Hadde vi
snakket om dette varen 2022 hadde jeg satc 8 eller 9’

De to medarbeiderne skiller seg markant fra hverandre pfl sp@rsmélct om pévirkning pé

“hvor” Ole setter en lav score pal3og forklarer dette med:

Jeg har cgcntlig Vcldig liten pévirkning.]eg skulle Vcldig gjerne hatt mer
hjcmmckontor, men 4 ha det er ikke noe bedriften onsker. Man foler Cgcntlig atman
gjor det [har hjemmekontor] litt pa “trass” fordi det er mange andre bedrifter som
tillater “‘remote” arbeid [ﬁemarbeid]. Da foles det lict kjedclig og kjipt at man ikke
kan gjore deti denne jobben. Man kan ikke gjore det [ha hjemmekontor] over lengre

tid.

Her ﬂagger Ole mulighetcn for hjemmekontor som en av sine fanesaker og beskriver dette
som avgjorende for at han skal oppleve pavirkningsmulighet pa *hvor” Kjartan opplever dette
annerledes og gir scoren 7. Han viser til arbcidsplasscns fine lokaler, samt at det gir han et
natur]ig skille mellom jobb og fritid, som bcgrunnclscn for poenggivningen. | tillcgg opplyscr

han om at “dersom det er vcldig behov, kan man ha hjcmmckontor en dag cllerto”

Hvordan og hva

Ole og Kj artan er relative samstemte i sin opplcvelse av pévirkning pa “hvordan” de gjor
arbeidet sitt, same “hva” de gjor i arbeidshvcrdagcn. Kj artan opplcvcr en stor friheti “hvordan”
han gjor arbeidet, hvor han gir en score pa 8. Han forteller at programmene og systemene

de benytter legger noen foringer for *hvordan” han kan jobbe, men det oppleves ikke som

en ulempc. Ole setter ogsaen hoy score pa dette sp@rsmélct og viser igjen til a dcsign—

avdelingen har blict redusert i antall ansacte:

Ettersom at jcg sicter alene pé denne avdelingcn, mener jeg at jeg har Veldig mye frihet
pé hvordan jcg gj@r arbeidet. Rett og slett fordi det ikke er sa mange som sjckkcr inn

péi det jcg gjor, men det ma sclvfglgclig f@lgc et visst system.

Bade Kjartan og Ole forteller om en reduksjon i pé’wirkning pahvadekan gjore

arbeidshverdagen. Kjartan forteller her igj en om hans tette dialog med kunder, hvor dette
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begrcnscr hans mulighct til a jobbc med det som han opplcvcr som mest lonnsomt. Han tar

0SS mcd pa dcnne tankerckkcn:

Jeg vil jogjerne videreutvikle produktenc og utvide gienestene med nyttige tillegg,
men det er vanskelig nar man har en stadig mer krevende kundeportefelje & betjene.
Jo tettere man jobber med kunden, jo mer forventer kunden at man gjor detsom
blir nevnti et mote, som rctting eller cndring av noe. Da forventer kunden at det skal

vare en-til-en pé det man har pratet om.

Ole opplcver det pa samme mate. Han beskriver det som helt naturlig at ved lite dérligere
tider, ma kunden vare f@rsteprioritet. Avden grunn har Ole na mindre anledning tla dcsigne
nye tj enester, 0g ma ha mer fokus péi kvalitet i leveransene de allerede har solgt til bedrifter.
Davi f@lgcr opp med a sporre hvordan dette skiftet oppleves, forteller Ole: “Med ferre
kollegaer og okt fokus pa kundene, foler jeg pa flere mater at den store friheten i stillingcn
min blir bruke mot meg, Fordi det forventes at jeg fortsatt leverer like mye nytt’f Her tolker
videt som at Ole til tider kan opplcve h@y grad avautonomi som en negativ fakeor. Disse
poengsummene med tilhorende beskrivelser fra Ole og Kjartan, skiller seg fralederens

opplevclse av situasjon og hans poengscore 7 og 9 pa henholdsvis “hvordan” og “hva’

Mal

Deto intcrvjuobjcktcnc har gjortseg flere tanker rundt pfwirkning pa mal, og de omtaler det
som et Viktig tema. Kjartan forteller om en mangcl pa det han omtaler som objcktivc mal.
Dette er en konsekvens av at malene settes av ledelsen, uten involvcring fra de ansatte, som
igjen resulterer i at malene opplcves upresise og lite i trad med de ansattes tanker. Ole snakker
om mal i lignende baner, hvor han sier: “Ledelsen setter mal for hva jcg skal levere, der skulle
jeg gjerne hatt mer mulighct tila pévirkc’i Hovedarsaken til at Ole setter en lav poengsum er
at malene ﬂyttes pa underveis. “Sa fort man har levert et delmal, blir totalmalet endret. Dette
gjorat man til slutt aldri vil klare a na malet, fordi det stadig lcggcs til ekstra oppgaver som ma

gjores.

Onsker og jobbtilfredshet

[ forbindelse med gjcnnomgangcn av sp@rsmélcne pé Likert-skalaen, hvor vi na ber dem
oppgi hva som er enskclig fra deres side, er det kun noen av punktcnc som trekkes frem.

Ole beskriver en stor glcdc ved a vare pa arbeidsplasscn, men at han gjerne skulle hatt mer
fleksibilitet til a jobbc hjcmmcfra. [ denne forbindelsen forteller han om opplcvelscn avavaere
mer effekeiv pa hjemmekontor, og sier videre at “jobber jeg hjemmefra, slipper jeg reiseveien

og kan bruke den tiden pé arbeid istedenfor”. Ole onsker en pivirkningsmulighet pé 10, pé
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dette sporsmélct. Avandre ting, nevner Ole péwirkning pé mal, der han skulle onske det var
tydcligcrc kommunisert hvordan man forholder seg til malene

og nir ledelsen flytter malsetninger. Kjartan pa sin side nevner “nar” som noe han skulle onske
var annerledes. “Samboeren min jobbcr turnusarbeid og dahadde det vart hyggclig den

gang iblant tilpassc arbcidshverdagen til hennes timcplan, men det er Vanskclig med mange

kundem@tcr PIUSS atvi O&C har morgenm@ter k_l 8 pa kOI’ltOI’Ct’j

[ del tre av intervjuene tar vi opp en del sp@rsmél som omhandler individuelle forskjcllcri
trivselen hos de ansatte, hvor vi provera kartlcggc den. Ole forteller at han trives Vcldig godt
med arbeidet, men at det er noen aspektcr ved arbeidet han gjerne skulle ha endret, som
dessverre pavirker totalopplevelsen en del. Vi tolker spesielt onsket om a pavirke hvor han
jobbcr som en sentral faktor i denne sammenhengen, i trad med hva han tok opp av onskede
endringcr. Kjartan, pasin side, forteller at “enkelte ting gjerne kunne vare litc annerledes, men
at sann vil det nok alltid vare”. Slik vi ser det, er alvorlighctsgradcn idet Kjartan opplcvcr som

mangler sz‘ipass lav at det virker ikke a ha innvirkning pé hans totale jobbtilfrcdshct.

JDR

Funnene fra intervjuene, kan tolkes ved hjelp av]DR-modellen. Av jobbkrav, opplever

vi kundcforpliktclscr [T-konsulentene har, som sxrlig krevende. Det virker som at dette
aspcktet av jobbcn, er noe som bor kontrolleres av tydcligc jobbrammcr, for a ikke ende
opp med a gjore ct stort innhugg i den enkeltes autonomi. For Oles del, virker det som det
faktum at han pa papiret, har svart mye frihet, hjclpcr lite nar samme frihet spises opp av
tilsvarende mange krav. Dette ssmmentaller med det som er beskrevet som tied autonomy
(Viininen & Toivanen, 2018). Situasjoncn fordrer tydelige jobbressurscr, som ‘skaner” de
ansatte fra pévirkningcn av dette. Andre identifiserte jobbkrav, hcngcr sammen med nevnte
kundcforpliktclsc, hvor vi ser at dette ogsa medforer en bctydclig psykisk bclastning iform av
stresset ved a ha et lite tydclig skille mellom jobb og fritid. Dette minner litt om situasjonen
NAV-ansatte Ludvik og Lukas provde a ‘romme fra” som resulterte i at de begynte d jobbe
ien organisasjon med tydcligcre jobbrammer. For Ole, virker navarende situasjon a ha lice
overveke av jobbkrav, som igjen kan resultere i at identifiserte mangler tar Veldig mye fokus, i

enellers givendc jobb.

Jobbressursen faglig fellesskap, er spesielt tydelig hos IT-konsulentene. Jobbressursene
fungcrer i samspill med de personlige ressursene som de enkelte medarbeiderne tar med seg
inni jobben. Bade Kjartan og Ole, har lang utdanning og betydelig kompetansc innen sine
jobbcr. Dette vitner om at de besitter Vesentlige pcrsonlige ressurser. Samtidig tolker vi det

som at beggc sliter med a bcnyttc segav disse ressursene, da jobbcn forer med seg bctydcligc
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krav, uten tydcligc nok rammer til 4 avlaste disse. Ole som jobbcr med produktdcsign, trekker
frem “product managers” (stillingen il Kjartan) som en vesentlig jobbressurs. De fungerer
som et mellomledd mellom han og kundene. Denne buffer-effekeen, reduserer belastningen

fra de tidvis sterke kravene fra kunder (Bakker etal., 2023, 5. 33). Ole sier dette nar han

bcgrunncr hvorfor han gir 9 iscore pa “hvordan” han kan gjore arbeidet:

Kommunikasjon foregér ikke direkte med kunden. Innimellom er jeg med pa
kundemoter for a hore hva de sier, men det er ikke sann at jcg gje)r noc ogat kunden
sjckker detut dirckte. Det gar gjennom en CSM - “Customer success manager” —
som tar det videre. Det er flere ledd mellom meg og kundene. (...) Det gjoratjeg
kan pévirkc arbeidshvcrdagcn basert pa hva jeg mener bor fokuseres paav totalen av

oppgaver som ligger i “Roadmappet” [veien videre].

Pa sp@rsmélct angécndc “hvem” han samarbeider med, har ncdsijringcn i dcsignavdclingcn
redusert boost-mulighctcn. Olekannai vcscnt]ig mindre grad bcnyttc segav kollcgacr med
tilsvarende fagkompctansc for a handtere jobbkravene han star ovenfor. Bortfallet av dette, vil
kunne lede til det JDR omtaler som mer utmattelse. Dersom dette er et vedvarende problem
som tynger medarbeideren, kan dette lede til en negativ syklus, der medarbeidere utvikler
mer jobbkrav og videre belastning (Bakker et al., 2023). Ole snakker om styrkene mellom
ulike jobbrcssurscr i forbindelse med sp@rsmélct om hvilken realistisk jobb han kunne byttct
til i morgen. Han presiserer at haner glad i sin navarende jobb, selvom deter ting han gjerne

SkU”C ClldrC. VidCFC lcgger han til:

Det kunne vert bchagclig i jobbc for et selskap med god strukeur. Daville jeg
kanskje tapt deler av mulighetcn tl a pivirke “hva” jeg gjor, men Valg av team og hvor

jcg utforer arbeidet, kan vare litce mer frice.

Vitamin Model

Ole og Kjartan har panoen omrader gite ganske forskjellig score pa Likert-skalaen, selv om de
har forholder seg il mange av de samme jobb—betingelsene. Et ekscmpcl, er sp@rsmélet som
tar for seg for seg “hvor” du gjor arbeidet. Her gir Ole poengsummen 3, og Kjartan 7. Ole
onsker, som vi nevnte tidligcre, i kunne jobbc mer hjcmmcfra, dadet opplcvcs mer effektive.
Kjartan ser litt annerledes pasamme tematikken, og bcgrunncr hvortor han foretrekker a

maote opp fysisk pé kontoret med:

Jegliker veldig godta ha en reise til kontoret der jeg far “nullstile” meg for jeg skal
begynne pé jobb. | tillegg har jcg alltid vaere glad iaskille hjemmc fraarbeid. Da jeg
studerte satt jcg for eksempel Veldig mye pé biblioteket og jobbet.
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Denne pcrsonligc prcfcranscn, eri trad med det Warr omtaler som pcrsonligc variasjoner.
Ole og Kj artan, oppgir en rekke av de samme strukeurelle f@ringcnc for jobbcn de utforer,
men har ulike syn pa hva som inngar i jobbkarakeeristikken “autonomi” (2011). For Ole
innebarer dette en mulighet til 4 bestemme “hvor” mens Kjartan ikke setter dette kravet, og
er fornoyd sa lenge han far tydelig skille mellom jobb og fritid. For han er dette et tegn pa
selvbestemmelse i utforming av jobbhverdagen. Beggc disse onskene omtaler deres mulighet

til & styre egen jobbhvcrdag, men de har vidt forskjcllige onsker ogsyn pé situasjoncn.

Intcrvjuenc avdekket 0gsa opplevclscn avandre jobbkaraktcristikkcr, som i varierende grad
var tilfredsstillende hos de to IT-konsulentene. Jobbkarakeeristikkene “skill use”, “variety” og
“cxternally generatcd goals’i betegnes alle som trekk ved jobben der for store innslag avdem
vil ha ncgativ pévirkning pé trivsel. De to forstnevnte, opplcver viatbade Ole og Kjartan

har tilfredsstillende nivaer av, hvor de plasscrcr seg averst i den omvendte U-kurven. Dette
kommer blantannet il uttrykk gjennom sitatet til Ole: “ch liker uforutsigbarhcten [og
tilhorende variasjon] med mange ulike problcmstillingcr.]cg savnet det i min tidligcrc jobb
som var mer rutinepreget. Kjartan omtaler jobbkarateristikken “skill use” nar vi er inne pa
sp@rsmélet vedrorende hvilken plass jobbcn tar i livet hans. Exter 4 ha fortalt at han setter pris
pé maten han uevikler seg i jobben, forteller han om glcdcn med 4 fa bruke utdanningcn sin,
der han stadig far utfordret kunnskapcn sin og tilcgncr seg ny kunnskap. Disse uttalelsene
critrad med det Seligman omtaler som 4 se pajobben som “en karriere” Dette kommer til
uttrykk som en dypere personlig investering i arbeidet (Seligman, 2007, 5. 173). Bade Ole og
Kjartan har denne dypere pcrsonlig investering i arbeidet hvor de onsker 4 utvikle seg, 0gsa

for prestisjens del.

Stort fokus péi cksternt sacte mal, innebarer if@lgc Woarr at medarbeidere kan opplcvc folelse
av stress, Vanskclighctcr med i ivareta kvaliteten og kvantiteten i arbeidet og vanskclighctcr
med 4 takle store krav (2011, 5. 158-159). Ole virker & oppleve den forstnevnte effekeen. En
hyppig endring i cksisterende mal, i kombinasjon med stort fokus pa a na dem, oppleves
stressende. Slik vi tolker situasjonen, medforer dette fokuset pa méloppnéclse, at Ole

opplcvcr lavere jobbtilfredshet.

Selvbestemmelsesteorien

Basale, p&yko/ogz’ske behov og indre molz’msjon
Vi har tidligcrc diskutert hvorvide Ole og Kjartan opplcver atautonomi, det basale
psykologiske behovet, er tilfredsstile. Tabell 3 viser hvordan noen aspektcr ved autonomien

kunne vert bedre for de to. Minimumsbehovet for autonomi som ma vere tilfredsstile for a
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opplcvc selvbestemmelse, tolker vi ut ifra intcrvjucnc dvere tilfredsstilt. Andre basale behov,
som teorien bclyscr, virker a vare manglcndc. Som ckscmpcl, virker behovet for tilh@righct
avare understimulert for Ole sin del. Vi tolker dette som en konsekvens av rcduksjoncn i
hans kollegaer pa dcsign—teamct. [ tillegg, tror vi at ledelsens manglende evne til a involvere
de ansatte i deﬁnering avmal, pévirker negatvt. En ting er de konkrete konsekvensene ava
ikke ha mulighet til 4 sette malene, men en annen ting eren manglcndc folelse av a bli ivaretact
og rcspcktcrt av sine overordnede. Dette ma ses i sammcnhcng med argumentasjonen fra
Rclationships Motivation Thcory, som sier at autonomi og tilh@righct er komplcmcntaerc
behov, hvor lavere kvalitet av det ene (her tilh@righct), kan skapc Vcscntligc kostnader nar det
kommer til trivsel (Ryan & Deci, 2018, 5. 316). Mangelen pa en tilhorighet, kan dermed vare
noe av arsaken til Ole sin beskrivelse av lav autonomi. Bcnytter vi oss videre av Organismic
Intcgration Theory, hevder den at stotte til autonomi og tilhorighct er sentralt for
internalisering av ytre motivasjon (Center for Self-Determination Theory, ud.). Detvil bety
at manglcndc grad av tilh@righct 0g autonomi for Ole, kan lede til mindre grad av integrering

og tilhorende lavere motivasjon.

Bide Ole og Kjartan fremstar som veldig kompetente innenfor site fagfele. Problemet er
atdeved en manglendc anerkjennelse fraledelsen, er svart avhcngig astole pasin egen
anerkjennelse avarbeidet de gjor. Dette vil i en eller annen grad pavirke arbeidsmotivasjonen
deres, der de vet at om de blir mer effektive, vil de bare bli nedlesset med enda flere oppgaver,

uten at dcres innsats VCI'ClSCttCS av lCdClSCH.

Indre motivasjon og eksterne krav

Ole og Kjartan forteller bcggc om det som virker a vaere en indre motivasjon etter skapc
IT-produkeer som er til nytte for brukerne. Da vi innlcdningsvis snakket om hva som forte

de til sin navaerende stilling, tegnet de bcggc et bilde avinteresse for data ogen glcdc ideta
finne lesningcr ved bruk av dataprogrammcr. Denne glcdcn ved fagct, sammenfaller med
dcﬁnisjonen pa indre motivasjon i Cognitivc Evaluation Thcory (CET), hvor bcggc har holdt
pamed data utelukkende for gleden det har gite dem. Der CET peker pa nyteen avindre
motivasjon, diskuteres det ogsé hva som kan fore til reduksjon i denne indre motivasjonen
(Ryan & Deci, 2018,5.123-178). Kjartan forteller om en ny tjeneste han ledet utviklingcn

av, ogat dersom denne bcnyttcs etvisst antall ganger av kundene vil dette utlose en pcrsonlig
bonus. Han omtaler dette som en “morsom gulrot” CET pasin side, argumenterer for at
bcl@nning panoesom tidligcre har vart indre motivert, kan skifte individets fokus mot mer
ytre motivasjon (Ryan & Deci, 2018, 5. 131).1 forlengclsen av dette belonningssystemet, vil
fokuset ogsé dreies mer mot ytre mal. Der data-arbeidet tidligere, for bade Ole og Kjartan, var

drevet av et indre mal om en pcrsonlig utvikling pé omradet, har fokuset na i storre grad blitc
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endret til finansiell suksess og brukertall patjenester. | henhold til Goal Contents Thcory,
vil dette okte fokuset paytre mal, lede til lavere motivasjon og trivsel (Ryan & Deci, 2018, s.
272-292).

5.5 Sammentstilling resultat

Her har vi lagct cn graf som sammenstiller resultatene fra de ulike intervj uobj cktenes
oppfattclsc av egen autonomi (ﬁgur 13). Pocngscorcn bruke pa Y-aksen, er totalsummen
de ansatte gascg selv pa Likert-skalaen, sortert etter organisasjonen de jobbcr i. X-aksen

er SSBs kartlcgging av jobbkontroll hos ulike yrkesgruppcr. [ denne undersokelsen har de
innhentet data fra de rcspektivc yrkesgruppcne pa fire ulike sp@rsmél vedrorende deres
grad av jobbkontroll, de omhandler mulighetcn tla pévirke beslutninger, samt bestemme
jobbutf@rclsc, arbcidstcmpo og arbcidsoppgaver (SSB,ua.). Sporsmélcnc tilsvarer dataene

benyteet av Nasjonal overvaking av arbeidsmiljo og -helse (NOA) til a male jobbkontroll.

Renholder sykchus NAV-ansatt [T-konsulet
385 54,25 56,6

10

Opplevd autonomi

30 40 50 60
Objektiv autonomi
O Ansatre
@ Suitsscore ansatte
© Leder

Figur 13: Sammenstilling av resultat med foreslatt sammenheng mellom autonomi og jobbtilfredshet
(Clausen et al., 2022). Tall fra SSB for utvalgte nceringsgrupper som ftilsvarer organisasjonene (Helse- og
sosialtienester, Off.adm., forsvar, sosialforsikring og Informasjon og kommunikasjon) (SSB, u.d.).
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Her har vi bruke katcgoricn “Informasjon og kommunikasjon for IT-konsulentene, “Offadm.,
forsvar, sosialforsikring” for de NAV-ansatte (undcrkatcgoricn trygdcordningcr undcrlagt
offentlig forvaltning inngir her) og “Helse- og sosialgjenester” for renholderne. Den siste
kategoricn, har vi Valgt basert paat jobbhvcrdagen til renholderne stemmer bedre overens
med denne kategorien, enn kategorien de selv faller inn under i SSBs naringsgruppering,
Pa grunn av manglcnde tilgang pé innsyn i datagrunnlaget til de ulike yrkcsgruppenc, har
vi sett oss nodt til & bcnyttc 0SS av hovcdkatcgoricnc, ikke data pé cnkclt—nzeringsnivii. Vi
har videre kryssjckket verdiene fra SSB med tall fra NOA, som har tilgang pa dataene pa
yrkesgruppe-niva (grad av jobbkontroll per yrke fremstilei figur 14) (NOA, ua.). NOAs
fremstilling viser tallene motsatt vei, der de oppgir hvilken andel av de ansatte, innenfor en
gitt yrkesgruppc, som oppgir a ha “lav grad av jobbkontroll’i Samlet sett undcrbygger disse

dataene organisasjoncns plassering basert pé objektiv autonomi vist i ﬁgur 13.

Renholder ;
Saksbehandler i 27 %
IKT -radgiver/-tekniker 11% |

34%

Gjennomsnite

Figur 14: Oversikt over prosentvis manglende grad av jobbkontroll, tall fra Nasjonal overvéking av
arbeidsmilig og helse (NOA, u.d.).

Oppsummert, klarer viikke a se sammcnhcngcn som foreslas i litteraturen (for ckscmpc]:
Clausen etal., 2022; Dettmers & Bredehoft, 2020; Rydstede ecal., 2006). Som vi har veert
inne pdiavsnittene ‘onsker og jobbrtilfredshet’ er det en tydelig sammenheng mellom
jobbtilfredshet og opplcvdd autonomi. En presis forklaringsmekanisme som bclyscr denne
sammcnhcngcn, mener vi ikke frcmgir av teoriene. Vi mener at teoriene i varierende grad
evner a forklare funnene vare, hvor Vitamin Model utpreger seg som den mest cgncdc, daden
i storst grad hcnsyntar individuelle variasjoner. Samtidig vil fork]aringsmodc]lcn foreslacei
selvbestemmelsesteorien, til en viss grad klare a bclyse sammenhcngenc vi har funnet. JDR-
modellen har vesentlige styrker i hvordan samspillet mellom jobbressurser og —krav pavirker
jobbprcstasjon, men klarer ikke 4 integrere Virkningcn av undcrliggende faktorer i stor nok

grad. Styrkcnc og svakhetene i teoriene bclyses videre i diskusjoncn.
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6. Diskusjon

DISKUSJON

6.1 Teoriene er egentlig veldig like- spesielt etter
oppdateringene

Exter 4 ha gtt gjennom de forskjellige teoriene, er det pafallende hvor like de egendig er-
spcsielt med tanke paat dei utgangspunktet fremstilles som Veldig ulike. Grunnlcggende
handler teoriene om forskj elligc pcrspcktiv for hvordan man kan kartlcggc ulike faktorer
som pévirkcr jobbtilfrcdshct, som jobbprcstasjon, trivsel pa arbcidsplasscn og hvordan

man motiveres. Mer spesifike maler JDR jobbprestasjon som et resultatav jobbressurser

og jobbkrav, Vitamin Model ser pa torholdet mellom jobbkaraktcristikkcr og trivsel,

mens selvbestemmelsesteorien omhandler motivasjon og herunder hvordan ytre og indre
motivasjon pévirker individet. Felles for alle teoriene, er at enderesultatet, om det er grad av
autonomi, motivasjon eller prcstasjon, kan brukes som en indikator pé hvor forndec de
ansatte er i jobbcn sin. Som vi har vist til, vil det vaere en rclasjon mellom autonomi, indre
motivasjon og jobbrilfredshet (Kuvaas & Dysvik, 2020, s.70). At teoriene har endret seg og
utviklet seg til 4 bli mer like, har sin naturlige forklaring i at de har sict opphav pa et tidspunke
hvor eksisterende litteratur var mer begrensct. Det har siden den gang vart en rivende
utvikling innen psykologi— og motivasjonsfeltet, som igjcn tilforer mye av kompleksitetcn

innen autonomi, men styrer samtidig alle teoriene i samme rctning.

Utviklingen til teoriene

o Frasict utgangspunkt, har samtligc avde benyttcdc teoriene, gjennomgatt ulike
cndringer: JDR har gate fra a vare en tofaktors-modell der balansen mellom jobbrcssurscr
og jobbkrav skaper det organisatoriskc utfallet (resulcatet), til 4 bli uevidet med
individuelle faktorer som positiv- og negativ j ob Crafting og pcrsonligc ressurser. Videre
bunner resultatet na ut i jobbprcstasjon fremfor organisatorisk utfall, og vitner siledes om
modellens okte fokus pa den enkeltes prestasjon, fremfor organisasjonen under ett.

o Selvbestemmelsesteorien har med tiden utviklet et solid teorifundament, hvor en stor
mcngde forskning med fokus pa selvbestemmelsesteorien har blite gjort. Dette har
bade utviklet og utvidet forklaringsevnen til teorien, samt forstaelsen av den. Deter
ikke presentert en hclhetlig modell til 4 forklare direkee ﬁrsakssammcnhenger mellom
autonomi og indre motivasjon, som videre leder til trivsel. Det nermeste vi kommer er
miniteorien organismic integration thcory (OIT), som cgcntlig oppsummerer store deler
av selvbestemmelsesteorien, uten a foresla en bastant sammcnhcng.

«  Vitamin Model har gatt fraahatre jobbkaraktcristikker med en konstant Virkning og
seks med en avtagende virkning, til 4 ni inncha seks med konstant virkning- hvorpaalle
er enten nye, eller omdefinert. I tillcgg lcgger den tilhorende litteraturen til at cgentlig

er behovene i sa stor grad individuelle, at hvorvide mer av den enkelte karakeeristikken
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har positivt Virkning eller ingcn effeke, kommer helt an pé situasjoncn. Dette hcnsyntar
komplcksitctcn idet hele, hvor det ikke garana skjaérc alle over en kam, men gir samtidig
modellen mindre slagkraﬁ daalle vitaminene vil ha ulike Virkning, pa ulike personer.
Altsa har hver medarbeider egne individuelle modeller, hvor alle jobbkaraktcristikken gir

en individuell respons.
De tre teoriene som forklaringsmodeller, og funn fra intervjuer

Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien klarer i varierende grad atorklare de resultatene for opplevd
autonomi som vi har funnet i resultat. Ettersom selvbestemmelsesteorien handler om indre
motivasjon, behandler litteraturen sammcnhengen mellom autonomi og trivsel pa ctannet
plan, hvor koblingcn erase pé det gjcnnom indre motivasjon. Graden av autonomi i jobbcn
til den ansatte, tas opp som ¢t basalt behov, hvor resten av modellen handler om hvordan
den ansatte motiveres, og hvordan dette igjen lcggcr opp til en autonom inngangsvinkcl til
jobbhverdagcn. Ved a fokusere paat de tre basale behovene som komplcmcntxrc, derdu
ikke kan kompensere behovet for tilhorighet med okt autonomi eller kompetanse, mener vi
teorien pekcr iretningav at duved 4 “male autonomi” ogsa maler opplevclsen av tilh@righct
og kompctansc. Dette vil lede til at man istedenfor maler trivsel, som en total av de tre
basale behovene, fremfor 3 male autonomi ene og alene. Modellen tar kun utgangspunkt

i subjcktiv opplcvclsc av situasjonen, uten a tainn objcktivc kvaliteter ved jobbcn. Dette
gjorat man i stor grad utelukker rammcbctingclscnc og de faktiske kravene, og kun ser pa
den enkeltes innerykk og fortolkninger av jobbhverdagen. Som et resultatav detre, starter
alle organisasjonene “likt’, uten at man forhéndsrangcrer noen jobber som bedre enn andre,
basert pé obj ektive kriterier. Dette subj ektive fokuset, er en styrkc ved modellen, da den ved
autelukke objcktivitct, ancrkjcnncr viktighctcn av pcrsonlighct ogat behov og opplcvclsc i
h@ycstc grad er varierende: Noe en person anser som en kjcdclig jobb, vil for andre vare en
dr@mmcjobb. Dette 1cggcr opp til at den ansattes forventning til jobbcn er svart avgj@rcnde
for hvordan deres situasjon oppleves, som er et sentralt moment vi senere vil komme tilbake

til.

Tolkes selvbestemmelsesteorien der imot, med hovedveke paautonomi som et basale
behov, der mer er bedre, vil man i storre grad inkludere autonomi fra et objcktivt stasted.
Dette synetvil i henhold til flere forskere (for Cksempel: Clausen etal., 2022; Dettmers &
Bredchoft, 2020), innebaere at man forventer en lineaer ssmmenheng mellom autonomi
og trivsel. Sistnevnte sammcnheng, erikke forenclig med funnene vare. Slik vi ser det,

vil det 4 argumentere for en linear sammcnhcng i selvbestemmelsesteorien, vitne om
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ac man underspiller Causality Orientation Theory (COT). Denne miniteorien tilforer
selvbestemmelsesteorien et fokus pa individuelle forskjcllcr i hvilken tilnzerming den
enkelte har til arbcidsoppgavenc, som gjcnspcilcr deres onske om hvorvidt de foretrekker
abliscyrceller ikke, ijobben sin (Ryan & Deci, 2018, 5. 219-220). Den gjengse oppfatning,
crat folk onsker a vare autonome og bli minst mulig kontrollert, scemmer ikke, da mange
setter pris pa mangel paansvar og det bchageligc ved a bare lyde ordre. COT vil derfori seg
selv argumentere for at man ikke kan konkludere med at selvbestemmelsesteorien viser en
linezr sammcnhcng mellom trivsel 0g autonomi, da dette tilsier at alle onsker mest mulig
sclvstyrc iegen jobb. Det sagt, selv om selvbestemmelsesteorien her ancrkjcnncr individuelle
variasjoner nar det kommer til autonomi, er det lite som tydcr paat teorien gjor koblingcn
atautonomi ogsa har negative aspektcr ved seg. Forfatterne tolker onsket om a bcgrensc
selvbestemmelse i jobbcn som utelukkende ulike tilnxrminger til arbcidsoppgavcne, ikke at
disse onskene kan baseres pé en individbctingct avcrsjon motansvar og andre forpliktclscr,
som er direkte koblet mot mer autonomi. Vi mener at sistnevnte tolkning av situasjonen i
storre grad forklarer sammcnhcngcne vi har sete. Aleiale, synes vi selvbestemmelsesteorien
haren god forklaringscvne som hcnsyntar de fleste faktorene. Vi setter heller sporsmélstegn
ved andres forstaclse av teorien, da de ikke virker a ha benyttct hele teorigrunnlaget nar de
pastar at selvbestemmelsesteorien postulercr en lineaer sammenhcng mellom autonomi og

trivsel.

JDR

Forskere mener ogsa at JDR forventer en linear ssmmenheng mellom autonomi og trivsel
(se: Clausen etal., 2022; Dettemers & Bredehoft, 2020). Denne licceraturen plasserer
autonomi ene og alene som en jobbressurs, der okning av ressursen skal lette pa presset fra
jobbkravene. Riktignok anerkjenner JDR i storre grad hvordan personlighet spiller inn som
en modererende effeke, med sin siste oppdatering (Bakker etal.,, 2023, 5. 37). Tanken er at
pcrson]ig cgcnskaper inngar i teorien og skal individuelt variere effekten av de forskjelligc
jobbressursene og jobbkravene, men belyser ikke at ressurser kan for noen oppleves som et
krav. Tankegangen at jobbressursen autonomi ses pa med utelukkende positive fortegn at

modellen er i strid med resultatene vare, der flere intervjuobj ckeer skisserer autonomi som et

jobbkrav i henhold til JDR-modellen.

Vitamin Model

Vitamin Model, med sin foreslatte krumlinjede sammenheng mellom autonomi og trivsel,
er teorien som best kan forklare manglcndc sammenhcng mellom trivsel og deres autonomi
knyttet til stillingen: Ved alofte pcrsonlighct som en avgj@rende faktor, evner modellen a

forklare resultatet der noen arbeidere med obj ckeive sete lav autonomi, kan opplcvc denne
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som tilfredsstillende. Dette stemmer godt overens med funnene vare, hvor vi tydclig ser
store forskjcllcr i behov og onske om autonomi. Ikke bare viser teorien at autonomi vil ha en
negativ cffekeved for hoyt “inntak’ men ogsa at selv enskede jobbkarakeeristikker vil na et
tak. Dette eri strid med andre teorier, som ikke problcmatiscrcr at man kan fa for mye av noe
positivt, hvor dette kun fremstilles som Jo mer, jo bedre” Vitamin Model introduserer altsa
bade at ressurser som andre teorier anser som positivt, som for cksempcl autonomi, vil vare
ncgativt i store mcngdcr, men ogsé at jobbkaraktcristikkcr som ogsé i Vitamin Model anses

som bra, vil na et platz‘i.

Jo mindre konkret, jo bedre

Etter vart skjonn, er de to teoriene som best forklarer funnene fra resultat,
selvbestemmelsesteorien og Vitamin Model. Disse anerkjenner istorst grad kompleksitetcn
i tematikken, men er samtidig de teoriene som er minst bastante hva gjeldc:r a pel(e pé

en érsakssammenhcng. Videre mener vi dette er et resultat av komplcksitctcn omkring
autonomi, hvor ingen av faktorene som dras inn i ulike teorier er “feil* snarer heller at

jo mer modellen greier a fangc opp av komplcksitct, jo mer n@yaktig erden. Samtidig

vil innlemming av all kompleksitet, gjore at teoriene vil ga mer fraa vaere et “produke’

til & bare vare en oppsummering av all relevant litteratur. Dette er ey eldende for bade
selvbestemmelsesteorien og Vitamin Model, og da spesielt f@rstncvntC.JDR péi sin lider av
det stikk motsatte, der det presenteres en modell for érsak-virkning, men forfatternes forsok

péi a skapc en enkel to-faktorsmodell, gj@r at den ikke fangcr komplcksitctcn.

6.2 Vare funn og tanker

Problematikk ved forskningen

Vi opplevcr ogsaaten del av litteraturen som benyttes fora pavise en sammcnheng
mellom autonomi og jobbtilfredslict i teorien vi har tatt for oss, har épcnbare svakheter.

| forskningsartikkclcn til Dettmers og Bredehoft, bcnyttct deet ncttsporrcskj emasom
inntakskriteria for d inngd i databasen de hentet uevalget fra (2020, s. 4). Allerede her kan
de utelukke en rekke mennesker, som av ulike arsaker ikke onsker eller gidder asvare pa
sporrcundersgkclsen. Selv om det kan vare mange grunner til dette, er det naerliggendc a
tenke at de ubevisst tukler litt med utvalget og sorterer pa grad avindre motivasjon, samt

andre faktorer som gjcrnc kobles Opp mot temact de tar for seg. Vcscntlig mer alvorlig, erat

et inntakskriteria for utvalgct, var krav om hoycrc utdanning (Dettmers & Bredehoft, 2020, s.

4) Her Cl(Sl(lllClCI'CS ansatte, som etter vart Sl(j@[l[l, Vll ha ctannct bChOV oganncn OPPlCVClSC

av autonomi. Etter gjennomgang av teori og gjennomf@ringcn av intcrvjuer, opplcvcr Vi
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at nettopp hoyere utdanning er et trekk ved individer som har onske og mal om vesentlig
autonomi i frcmtidig jobb. For var del, ville ssmme cksklusjon vartatvi ﬁcrnct renholderne
fra utvalgct, som igjen star for store deler av det som ikke kan forklares i lys av cksisterende
antagelser om autonomi. Videre blir det misvisende a benytte dette datasettet il 4 gjore

betraktninger om hvordan andre enn kun hoyere utdannede individer, opplever autonomi.

Negative aspekter ved autonomi

Som vi har vaertinne pé ovenfor, sliter folk flest, men ogsé litteraturen, med a ancrkjcnnc
de negative aspcktcnc ved autonomi. Store deler av tcorigrunnlagct vi har bcnyttct, virker
aaldri helt ha fokusert pa koblingcn at autonomi alltid vil ha en kostnad. Nar det kommer
til intcrvjuobjcl(tenc, erdet mye som tyder paat det kan vare vanskclig ase koblingen
mellom friheten og denne kostnaden. I noen tilfeller anerkjenner allikevel de ansatte selv
at deres frihet har en pris. Dette servii utsagnet til IT-konsulenten Ole, hvor han beskriver
at friheten i hans stilling kan opplcvcs a bli brukt mot han: de okte forvcntningcnc til hva
han leverer, stiger i takt med friheten hans, uten at ledelsen ancrkjcnncr at friheten allerede
er forpliktcndc. [ tillcgg onsket ikke renholderen chrsti afortsette som koordinator etter
provetiden, med begrunnelsen “Det [jobbsituasjonen] er mye bedre uten ansvar!” Hennes
kollega Sigrid, forteller épenhjertig om hvor mye hun setter prispaa bli styrcog bli fortalt
n@yaktig hva hun skal gjore- “Det passer meg perfekt!’j Dette bclyscr tanker og synspunkt vi
opplcvcr er rcprcscntative for flere av intcrvjuobjcl{tcnc, men hvor de oftest formidles mer

diffust, uten samme direkee kobling.

Utover dette, ramser flere intcrvjuobjckter opp detvi tolker som bade positive og negative
aspcktcr, bare adskilt, uten & n@dvendigvis se at de er koblet ssimmen: Bade Lukas og Ludvik
har gjort en overgang til NAV fra tilsvarende jobber, som et ledd i fa mer fritid og jobben lice
mer pé avstand. Renholdernes ledere onsker a tilby de ansatte mer autonomi, med tanken om
at dette er utelukkende positivt. Som da ledelsen tilbod de ansatte & organisere og planlcggc
egne vaskeomrader, for a gi dem mer medbestemmelse. Dette var ikke @nskclig frade

ansattes side, da de opplcvde at denne friheten kom med en forpliktclsc.

Samme tendenser ser vi hos lederen til IT-konsulentene, som maler et bilde av ansatte med
stor frihet til 2 styre egen jobbhvcrdag. Denne friheten bli det derimot satt betcnkelighctcr
ved fra de ansattes side, hvor de ikke opplcvcr den som udele positiv. NAV-ledelsen gir Sofie
en uformelt h@ycre stilling, hvor de utviser bctydclig tiltro og rcspekt for hennes kompctanse.
Rent karriercmcssig vil dette kunne sees pa som positivt for Sofie, men gjor ogsa jobbcn
hennes mer utfordrende, og gir utslag i lavere trivsel. Vi opplevcr idenne sammcnhcng

Arbeidslbrskningsinstituttets omtale av autonomi som en “individuell ansvarliggj@ring” og
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“privatiscring av stress, som svert treffende (Drangc etal,2022,s. 34). Med dette sier de at
ledelsens enske om a tildele ansatte stor grad av autonomi - som ikke engang n@dvcndigvis
er (zmskclig fra den ansattes side — cgcntlig medforer en ansvarliggj@ring avvedkommende
pa individniva, vedrorende et anliggcnde som ofte burde vart lost pa ledelsesniva. Dette
star i sterk kontrast med den gencrelle forstaclse av autonomi, som ofte skal representere en
storre frihet. Generelt, er det gj Cnnomgécndc atledelsen vi har intervjuet, ser pé de ansatees
potcnsicllc autonomi med positivt fortcgn, men at de ikke tar med de ncgative sidene med i

bctraktningcn.

Autonomi kommer med et krav

Som utgangspunkt, kan man si at autonomi alltid vil komme med et krav: En leder far mer
makt og h@yere lonn, men far samtidig okt ansvar, personalansvar ogen rolle som fordrer en
tilgj Cngelighet og tilstedevarelse. Videre kan dette fore til mindre tydcligc skiller mellom
jobb og fritid, bade ved at man ma jobbc og bli kontaktet utenfor Vanlig arbeidstid, men
0gsa at man tar med seg jobbrclatertc utfordringcr inn i fritiden. | tillcgg vil inngangen til
mye autonomi ofte vare at man er svart kompctcnt, i form av utdannelse, kurs og crfaring
(NOA. ua.). Alle disse elementene krever en betydelig egeninnsats, som for noen er sapass
krevende at de finner det mer Qnskelig aikke “betale prisen’i Dette ser vi tydclig hos en rekke
avrenholderne, som setter stor pris pé det tydcligc skillet mellom jobb og fricid og ikke er
interessert i Vidcrcutdanning og ansvar, pé tross av at ledelsen lcggcr opp til det. Onsket om
tydcligcrc rammer ser vi hos Lukas og Ludvik, som ensker a gi slipp pfl objcktiv autonomi
for i lette egen jobbhvcrdag, med tilhorende reduksjon i jobbkrav. Fra Ludvik kommer dette
til uterykk i sitatet hvor han avslutningsvis sier han har blict en “rutinemann’, som forklaring
pi hvorfor han ensker tydeligere rammer. NAV-ansatte Sofie, blir grunnet nedbemanning
og hennes kompctansc, en svart sentral og dyktig stottcfunksjon for andre ansatte i NAV.
Dette resulterer i en mer utfordrende og travel jobbhvcrdag, med flere ansvarsomrader. Selv
uttaler hun at hun trives i en hektisk jobb hvor det skjcr mye, men at hun savner a ha noen til
aavlaste henne og dcmpc presset fra jobbkravcnc. Pa mange mater har Sofie fatt en ekstra
autonomi som hun aldri ensket, men sitter samtidig igjen med kravene autonomi medforer.
For hennes del er kravene mer ansvar, forplikeelser, mer jobb utom kjernetid og det d alltid

vare tilgj engelig.

Upresis definisjon av autonomi
Vimener at noc av grunnen til ac vi har ulike funn ogat teoriene ikke opplcvcs aveare szerlig
treffende, kan skyldcs selve dcﬁnisjoncnc av autonomi som bcnyttcs. Deter gjcnnomgécndc

at autonomi omtales i litt for positivc ordlag, som ikke hensyntar de negativc aspcktenc ved

det (se: Hackman & Oldham, 5. 258; Morgeson & Humphrey, 2006, s. 1323). I tillegg blir
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detkun lagt inn obj cktive premisser for hva som er “onskclig autonomi’, uten noe rcgulcrcndc
clement som ivaretar pcrsonligc prcfcranscr. De fleste sp@rsmélcnc som gis fora kartlcggc
ansattes autonomi, handlere om i “hvilken grad” de kan pavirke og bestemme, uten 4 stille
sp@rsmélstegn med hvilken grad som Cgcntlig er Qnskclig for den enkelte (NOA, u,4.). Som
cksempel, er SSBs sporsmal som NOA bruker for i kartlegge selvbestemmelse: Thvilken
grad kan du pévirkc: bcsluminger ogi hvilken grad kan du bestemme utforelse, tempo og
arbcidsoppgavcr. Det samme gjcldcr sporsmalsscteet bruke av Clausen etal. (2022), der det
ble undersokt om det er en linear sammcnhcng mellom autonomi og trivsel. Sp@rsmélcnc
som brukes gjor det tydclig atdeer Va]gt med en antagclsc om at alle medarbeidere onsker
mer autonomi. Dette er spcsiclt problcmatisk med tanke pa hvor mye subjektive f@ringer som

legges for hva som fakeisk er ®nskclig for den enkelte.

Svalund - a velge seg jobb

Autonomi i jobbcn, har flere dimcnsjoncr. Pi den ene siden kan man se pé autonomi som
grad av selvbestemmelse og frihetiselve jobbcn. Samtidig, kan man i trad med Svalund, 0gsa
anse sclve valgetav jobb som et tegn pa autonomi (2003, 5. 88). Som nevne, vil ethvert valg
man fatter medfore en ytterligere innskrenkning av valgmuligheter (Svalund, 2003). Dette
gjelder om man har jobb som toppleder eller sitter i kassa paen dagligvarcbutikk. Problemet
erat en del av litteraturen, belyser kun de negative aspektene og hva man gar glipp av, uten a
anerkj ennc atdeta bcgrensc egne mulighcter ved a fatte et Valg, ogsé eren tydelig prcsiscring
av hva man onsker og ikke onsker. Med andre ord kan et Valg fungcrc som et effektive skjold
mot det man onsker a skane seg mot. Renholdere onsker ikke autonomien og tilhorende
ansvar, til en topplcdcr, pa samme mate som den samme toppledercn vil fole seg bcgrensct

i jobbcn som renholder. For enkelte er autonomi a sitte pa hjemmekontor akkurat niar man
skulle fole for det, mens for andre foles det som autonomi 4 slippe ablivurdert og overviket i
utforelsen av arbeidet sitt. For noen er det 4 bestemme over hva de skal gj@rc, helt avgj@rcndc,
mens for andre vil det bare opplcvcs som en frihet at de har andre til 4 gjore det og deta
slippe dta samange Va]g. Her opplevcr viat Svalund i storre grad greier fange autonomiens
rekkevidde ved a se pa bcgrcpet etledd ut- ikke bare som frihet, men 0gsa hvordan friheten
oppfattes (Svalund, 2003, 5. 89). Argumentasjonen gir ogsi intuitive mening, da vi opplever
at folk selv soker seg til jobber med onsket forhold mellom frihet og kontroll, heller enn at de

tar en jobb med mal om 4 utvide autonomien mest mulig innenfor stillingcn.
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Folk velger jobb med tilhgrende autonominiva

Atdetvises til en positiv sammcnheng mellom autonominiva og trivsel, tolkes feilaktig som
at jo mer autonomi, jo bedre. Vimener at det Cgcntlig handler mer om at folk i stor grad
selv Vclger hvor de onsker a jobbe, med utgangspunkt i tilhorende autonominiva. Denne
slutningcn, byggcr paat man ancrkj enner at autonomi ikke er utelukkende positivt. Atman

plasscrcr seg selv, vil si at man cgcntlig posisjonerer seg selv pa denne grafcn (ﬁgur 15).

Ole - opplevd autonomi 3.9
Med farre kollegacr og okt fokus pa

kundene, foler jeg pa flere mater ac den

70 store friheten i stillingen min blir bruke

mot meg; Fordi det forventes at jeg

foresatt leverer like mye nytt.

Lukas - opplevd autonomi 9
[Svar pa hvorfor han ensket tydelige

rammer og redusere egen autonomi|

60 «Naerjeg blitt eldre. Man blir lict mer

komfortabel. Man blir rutinemann»

Sigrid - opplevd autonomi 7,3
Jeg har en venninne som jobber
sclvstendig, som sier at hun ikke forstar

hvordan jeg kan ha en jobb der du har

50 folk som “henger over deg” og sier

noyaktig hva du skal gjore. Jeg kan ikke
tenke meg noe annet!(...) Det passet

meg hele perfeke! Jeg liker det - sa gar

den dagen!

0 385 485 565

Figur 15: Figuren viser manglende sammenheng mellom objektiv autonomi og jobbtilfredshet, basert
pd Clausen et al. (2022, 5.401). SSB-tall vises p& X-akse.

Som vi ser av grafen, ma dette ma ikke forveksles med at den enkelte vil opplcvc mer trivsel
om de fikk mer autonomi. Snarere tvert imot, vil mange opplcve mer objektiv autonomi som
noe negativt, da de har posisjonert seg der de har av en grunn. De onsker rett og slett ikke mer
autonomi, eller rettere sagt: de onsker ikke kostnadene de opplevcr denne ekstra autonomi

medforer. Disse varierende onskene for autonomi er bakgrunncn for ulik kurvene fremstilc i

ﬁgur 16.

Acfolk plasscrcr seg selv, eri trad med Svalunds argumentasjon om at autonomi “(...) isterk
grad dreier segom selvreﬂeksjon, og forstaelse av egne muligheter og valg ut fra et sosialt
stasted (Svalund, 2003, s. 88). Oversatt til Vitamin Model, kan vi si at de allerede har nadd et

platé for onsket autonomi, og alt utover dette vil bare ha ncgativ effeke. Dette kan tenkes a
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vare tilfelle da sykchusct opplcvclc liten interesse for deres initiativ til at renholderne kunne ta
mer ansvar- de ansatte var allerede tilfredse med hvordan jobbhvcrdagcn var og onsket ikke
ytterligcrc medbestemmelse. Samtidig stemmer det overens med funn fra intcrvjucnc, hvor

samtlige “hypotctisk onskede jobber’: var jobber med samme grad avautonomi som jobben

dC allcrede har.

N
Trivsel

AN
7

Autonomi
Figur 16: Varierende individuelle preferanser for autonomi. Basert p& Vitamin Model (Warr, 2011, 5.96)

At personer plasscrer seg selv i jobbcr med onsket autonominiva, bctyr ikke n@dvcndigvis

at alle ansatte innchar onsket autonomi i naverende jobb: Autonomi er ofte et resultat

av crfaring og kompctansc, 0g man vil derfor ofte starte sin arbeidskarriere pa “bunni
hierarkiet™ med tilhorende lav grad av autonomi. Her vil personer som ikke er forn@yd med
arbeidssituasjoncn, ofte benyttc segav de utViklingsmuligthene som er tilgjengelige for dem
der de jobber, finne seg ny jobb eller oppscake kompetansc eksternt for 4 kvalifisere til andre
jobber med h@ycre grad avautonomi. Det er naerliggende atenke at man i disse tilfellene
betrakeer arbeidet som en “karriere” eller “eckall” ikke bare “en jobb’ og derfor onske a utvikle
seg (Seligman, 2007, s. 173). Dette ser vi hos lederne pa sykehuset, som tidligere selv har vart
renholdere, men benyttet segav kurs og utdanning internt og cksternt, for a “stigc i gradcnc’i
Andre unntak eri situasjoner hvor den ansatte ikke har friheten til & posisjonere seg selv, av
ulike grunner. Eksemplcr pa dette kan vare innvandrere med hoycre utdanning, men som
ofte blir diskriminert i jobbmarkedet, eller at man har andre utfordringcr ilivet som er mer

prcka@rc, hvor hele jobbsituasjon bli sekundar og redusert til 2 kun vare en inncekeskilde.
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6.3 Avgjerende individuelle forskjeller

Hvorvidt alle disse kravene autonomi resulterer i, opplevcs som negative cller ei, kommer
heltan pa den enkelte ansatte. Akkurat dette viser hvor komplekst temact er ogat detikke
finnes en felles oppskrift, huggct i sten, for hvordan ledelsen skal forholde seg tl bchandling
av ansatte. Som vi har sett gjennom denne oppgaven, er taktorer som blant annet bakgrunn,
kuleur, pcrsonlighct, alder, crfaring, hvilken fase man eri livet, ambisjonsnivi og grad av
kompetanse 0g om man er ytre- eller indre motivert, alle delaktige i a bestemme hvilken grad
avautonomi den ansatte foretrekker. I tillegg har jobben helt ulik betydning og rolle i livene
til folk, som igjen gjor at man har helc ulike innfallsvinkler for hvorfor man har den jobbcn.
Her har vi sett tydcligc forskjcllcr hos intcrvjuobjcktcnc vare: for noen er jobbcn mestav alt
etinstrument for 4 fa penger nok til a leve, for andre noe de brenner for, en plass de far utfolde
og realisere seg selveller en Viktig sosial m@tcplass. Hvor man plasscrcr seg her, kan si mye
om hvilke forventninger man har til jobben og hvordan man motiveres. Sann sett kan man
siat dette illustrerer at temact er for komplekst til 2 anvende modeller malrettet, ogat dette
saledes fritar ledelsen lice for ansvaret for a gi ansatte autonomi, da de Vanskclig kan tilpassc
dette til hver enkelt. I tillegg vil en del ansatte kun se pa det som negative a fa autonomi (og

tilherende kostnad) ‘tredd ned over hode” uten 4 selv ha etcerspurt dete.

Hvordan man ser pd jobben

Enannen mate i se pa ambisjonsnivi, erasedetitrad med hva Scligman kaller forskjcllen
mellom dha“en jobb, en karriere eller et kall” (2007, 5. 173). Hvilken tilnarming man har

til jobbcn vil vaere forskjellig pé individniva, ikke bare pé typen stilling. Detvil derfor vare
ulik tilnzrming innad i samtlige organisasjoner vi har vart i kontake med. “Kallet” vil her
fungcrc som en enorm bufter-effeke, der denne indre motivasjonen gjor at man er sclvgécndc
og dcmpcr eftekten avandre pivirkningcr fra jobbcn. Om man der imot ser paj obben

som en “jobb” eller “karriere’ kan man vaere mer “folsom” for ytre motivasjon, dalonn og
anerkjennelse inngir som det. At en jobb ses pa som “karriere” ekskluderer pa ingen mite at
man kan vare indre motivert, men vi opplever at typiske karrierej obber, bruker Vesentlig grad
av ytre belonning for d incentivere ansatte. Utfordringen er daat det ytre fokuset kan legge

en dcmpcr pa indre motiverte ansatte ved at det tar fokuset bort fra den genuine drivkraften
som opprinnclig fikk vedkommende inn i jobbcn. [ s mate kan fort kompctentc personer i
karricreprcgedc og h@yt verdsatte stillingcr ende oppien hedonistisk tredemolle (Diener et
al, 2006) - hvor mye vil ha mer, uavhengig av deres opprinnelige motiver. Dette jaget etter
mer vil saledes kun ﬂytte minstekravet, uten at man blir mer tilfreds, og gir kun en constant
effect (ref. Vitamin Model). Eller, sagt med Seligmans ord: enhver jobb kan bli et kall, og
cthvert kall kan bli en jobb (2007, 5. 173).

DISKUSJON

Forventninger

Den droftede individuell variasjon i ambisjoner og hvordan personer relaterer seg il

jobben, i kombinasjon med andre fakrcorer, vil skapc ulike forventningcr tl jobben. Vihar
tidligcrc ctablert at en mate 4 fa innpass til jobbcr med hoy grad avautonomi, er utdanning.
Utdanningsnivé kan ikke i seg selv avgjore hvordan man betrakter jobbcn sin, men det kan
lcggc f@ringer for hvilke forventningcr man har til den. Har man bruke mye penger og mange
arav livet site pa & fullfore en utdanning, er det naturlig a tenke at man stiller hoyere krav til
kvaliteten pa prosessen og sluttproduktet, same det a kunne bruke seg selvijobben, men ogsa
hva man far i retur for sin innsats. Ofte er det nok en kombinasjon av ulike faktorer, hvor man
med hoyc forvcntningcr til grad av autonomi ogsa vil ha folerne ute for nar jobbhvcrdagen
ikke star i stil med forvcntningcnc, men ogsa at ledelsen (og samfunnet gcncrclt) ikke fulc ut

ancrkjcnncr de ncgativc aspcktcnc ved autonomi.

6.4 Legitimering av ledelsen og ledelsens rolle

Vi mener, basert pé funn fra intcrvj uer og licteraturen, ac man heller bor overlate utvikling

av egen autonomi til de ansatte, ogat ledelsens oppgave era lcggc til rette for at ansatte kan
utvikle seg etter eget onske — noen onsker mer autonomi og akscptcrcr kostnaden som f@lgcr
med, andre ikke. Det som derimot er en lcdelscsutfordring, erastyre paen fornuftig mate

som anerkj cnnes av dC ansatte.

Legitimering av ledelsen

Som etledd i dette, inngar ledelsens evner a tilpassc ansattes forhold mellom jobbkrav

0g -ressurser til  vaere innenfor rimclighctcns grenser. Dette fordrer at det ancrkj ennes
atautonomi ikke er utelukkende positivt, samt at ansattes grunnlcggcndc, psykologiskc
behov ma tilfredsstilles. Dette er det Svalund omtaler nar han ser pa skillet mellom frihet
ogautonomi, hvor han trekker frem legitimitet hos lederen som essensicle for at de ansatte
skal finne segia bliledet (Svalund, 2003, 5. 89). At styringen legitimeres vil siat den opplevcs
som riktig og rimclig av de som utsettes for den, og vil videre redusere de ansattes behov for a
“blande seg inn” Ogsa mal og sluteproduke ma legitimeres. Oppleves malet som ytre bestemt
0g satt vil dette i mindre grad lcgitimitetcrs og oppfattcs riktig av den enkelte medarbeider.
Dette ser vi hos renholderne, som setter sin lit til ledelsen og ancrkjenner atderes styring er
cffektiv og velbegrunnet. Hos IT-konsulentene og de NAV-ansatte, ser vi at malene ikke i like
stor grad tilfredsstiller de ansattes onsker, NAV-kontoret far “tredd” mal og f@ringer ovenfra,
der den enkelte avdclingcn ikke beholder sin individualitet, pé samme mate som de ansatte

ogsi bare blir en enkel brikke i det store maskineriet. Manglcndc innvirkning pé mélstyring
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og mélsctting, handler derfor ikke om at de er uenigc i mélsctningcnc, men heller om
distansen mellom dem selv om malet, hvor deres bidrag og pévirkning forsvinner i helheten.
Dette setter store krav til at man er indre motivert, da de opplcvcr lite ytre stimuli for a skapc
prestasjon. IT-konsulentene foler i varierende grad at malene er korrekte. Hos bade I'T-
konsulentene og de NAV-ansatte, vil den ansattes legitimering av ledelsen og egen tilnarming
til jobbcn vare forende for hvordan dette opplcvcs. IT-konsulenten Ole, opplevcr dette som
et vcldig ncgativt aspckt ved jobbcn sin, som preger hele oppfattclsen avegen situasjon, mens

Kjartan lcgitimcrcr ledelsens valg og problcmatiscrcr ikke detee.

Ledelsens rolle

Om man betrakter et arbeidsforhold som en transaksjon mellom arbcidsgivcr og
arbeidstaker, vil hver part tilby godcr den andre har behov for. Arbeidstaker bidrar med sin
arbeidskraft og kompctanse. Arbeidsgiverens motytelsc, der imot, reduseres ofte til 4 handle
om penger. Vi tenker at vel sd ofte onsker ansatte ancrkj ennelse, rcspckt og tillic, men at

det heller er bedriften selv som reduserer dette til hovcdsakclig innbefatte lonn. Basert pa
tunnene fra intervjuene, vil vi argumentere or at detaredusere jobbkravcnc- oke opplevd
autonomi- vil vare en bedre tilnzf:rming. Gjermom denne strategien vil man heller begrensc
den negative pévirkning, der skoen trykker, enn d pose pa med merav det mange allerede
har nok av (forpliktcnde autonomi og lonn). Forstnevnte forslag vil ivareta indre motivasjon,
mens sistnevnte vil kunne dreie fokuset over paytre stimuli og lokke dem over til den
hedonistiske tredemollen. Dette fordrer da sclvsagt atledelsen er kjcnt med autonomiens
bakside og den ansattes onsker og behov. Samtidig vil dette vitne om en ledelse som ivaretar
sine ansatte og tenker pa deres behov, mens det motsatte vil vaere 2 bruke dem instrumentelt

og ikke anerkjenne basale, ikke-okonomiske behov.

Begrensningene er forende

Vihar en antagclsc om at den opplcvde autonomien man kjenncr pé, handler mer om

i hvilken grad man opplcvcr bcgrcnsningcr iegen autonomi, enn at man verdsetter
mulighetene man har. Dette er litt pi samme mate som Basic Psychological Needs Theory i
selvbestemmelsesteorien, hvor man trenger et minimumsniva av bade kompetansc, autonomi
og tilherighet, for d vare tilfredsstile (Ryan & Deci, 2018, 5. 249-250). Pi tilsvarende vis,
erdet Vanskclig asette pris pa alle godcne man har, sa lenge det er noe man opplcver som
bcgrcnscndc. Dette kan forklare hvorfor vi ser folk med objcktivt sett svart mye autonomi,
men som allikevel ikke opplcvcr det pa denne maten. Et ckscmpcl er Ole, som sett utenfra,
har svaert mye autonomi, men opplever sin manglende pavirkning pa “nar’”, *hvor” og “*hvordan
det males” som altovcrskyggendc. Dette resulterer i at han angir sin autonomi til a vaere langt

lavere enn snittet til renholdere (tabell 1 og 3).
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6.5 Opplevd autonomi = subjektiv jobbtilfredshet

Vimeneraten g cnnomgécnde tendens i bade litteraturen og intervj udataen, er hvordan
folk er h@yst subj ektive i sine Vurderingcr av egen autonomi. Om man ser pa litteraturen
(For ckscmpcl: Clausen etal., 2022; Dettmers & Bredehoft, 2020; Rydstcdt etal, 2006), ser
man at de manglcr en objcktiv Vurdcring av de ansattes autonomi. De spor de ansatte selv
om hvordan de opplcvcr ¢gen autonomi, pa samme mate som vi har gjortivare intervjuer.
Viharavden grunn implcmcntert sporsmfll som omhandler den enkelte ansattes trivsel,
hvor det er tydeli > at grad av jobbtilfredshct sammenfaller med angitt grad av autonomi.
Med andre ord far viivar soken etter kartleggc hvor mye autonomi den ansatte foler hen
har, snarere et innblikk i hvor godt de trivesi jobbcn. Selv om detikke er noe en-til-en-
forhold mellom disse to faktorene, opplcvcr viatdeteren tydclig sammcnhcng. Det gir
sann sett mening, da personer har et onsket autonominiva og dermed trekkes til jobber som
karakteriseres av oppgaver som star i stil med dette. At autonomi har forpliktende sider, gjor
aten jobb med for mye objcktiv autonomi, vil redusere opplcvd autonomi. Dette resulterer
iatfor mye autonomi oppleves negative. Dette kan forklare hvorfor yrkesgruppcr med lav
grad av autonomi, (se ﬁgur 13 0g 14), selv oppgir stor grad av autonomi, samtidig somde
giren muntlig forklaring som ikke hcngcr sammen med poengsummen de selv vurderer
autonomien til. | andre enden finner vi yrkcsgruppcr som utvilsomt har mye mer autonomi

enn renholdere, men som allikevel plassercr seg selv lavere.

| dybden pa forskningen

Problemet med at man Cgcntlig aldri bruker et objektivt clement, er at det meste av litteratur
vi har undersokt som omhandler dette temaet, bcnyttcr samme sviktende logikk i hvordan

de viser sammcnhcng mellom autonomi og trivsel, som ogsa far f@lgcfeil: Vimener at om
man hadde brukte en objcktiv vurdcring av den ansattes autonomi i jobbsituasjoncn, ville
man aldri funnet denne lineare positive sammenhcngcn. Vcldig forenklet kan man siat det de
Cgcntlig spor om cr: “Hvor forn@yd er dumed rammebctingelscne i jobben din?’ Ctterfulgt
av ‘Hvor godt trives du i jobbcn din?” Da Valg av yrkc leggcr store foringcr for hvilken grad av
autonomi man vil fa i jobbcn, gir sammcnhcngsn de finner, mest av alt et svar pé om man har

valgt cn jobb som er forcnlig med onsket autonominiva.

Paden positive siden, gir deta gai dybdcn pa hvordan litteraturen har funnet disse
sammenhengene, egentlig bare mer styrke til vire antagelser. Man kan man stille lite
sporsmélstegn over at man ikke har stusset over manglendc variasjon i poengscore mellom
yrkcr som helt klart har stor variasjon i grad av frihet. Yrkcsgruppcn “Produksjon og

transport” med andel h@ycrc utdannede pa 37,2% angir sin autonomi til a vare 59,2, kontra
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yrkcsgruppcn “Kunnskapsmcdarbcidcr” bestaende av 76,5% med hoycrc utdannede,

som oppgir en score pa 68,4 (Clausen ctal., 2022, 5.400). Med visshet om at det eren
sammcnhcng mellom utdanningsnivé 0g autonomi, skulle denne forskjcllcn iautonomi, etter
vart skj(ann, vaert noe h@yerc. Spcsiclt om man hcnsyntar hvor store iboende forskjcllcr deter
naturlig i jobbene som sammenlignes. Dette mener vi er et uterykk for at man maler opplevd
autonomi fremfor den obj cktive autonomien i stillingen, hvor de ikke tar hensyn til at folk har

ulike prcfcranscr.

Forfatterne sier avslutningsvis “To sum up, the findings of our study imply that high levels of
job autonomy should not be considered harmful for the psychological wcll—being of workers”
(Clausen etal., 2022, 5. 403). Dette mener vi er en helt feil konklusjon 4 trekke. For det

forste maler de opplevd autonomi, men tar dette for a vare obj cktiv autonomi, for sa videre
konkludere med at h@yc nivaer av autonomi ikke er skadclig. Denne logikkcn tar ikke hoydc
for hvordan medarbeidere aktivt Vclgcr seginnien jobb og tolker autonominivaet etter hvor
bra dette sammenfaller med deres onskede niva avautonomi. For det andre, gir ikke deres
konklusjon mening, dayrkesgruppen “Produksjon og transport’ oppgir hoyere generele
velvare enn kunnskapsmedarbcidcme med h@yerc grad avautonomi. [ tillegg, er sp@rsmélcnc
som brukes for a kartleggc opplevd velvare, sporsmél som er heltadskilt jobbcn. Totalen av
dette gjor atvi opplcvcr konklusjonen factes pé sviktende grunnlag, samtidig som deres egen

logikk biter dem lict i halen.

Altialt, menerviat (1) lite dekkende definisjoner av autonomi, far folgeteil (2) ved at
man maler opplevd autonomi, men man tror man maler objektiv autonomi. (3) Egentlig
males detaltsa opplcvd autonomi der individer har tilpasset segi Valg av jobb og scorer seg
selv hoyt, hvor deres opplcvdc autonomi samsvarer med deres subjcktivc J obbrilfredshet.
(4) Pa bakgrunn av dette konkluderer litteraturen med at individer vil ha mer. Denne
konklusjoncn viser vare funn fra intervjuer, samt noye gjennomgang av litteraturen at ikke
er korreke. Her snakker mange om positive effekeer ava ha begrenset autonomi, for s a

scorc SCg SCIV hOyt pa HCttOpp autonomi.
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6.6 Fra opplevd til relativ autonomi

[ et forsok paa anerkjenne det subjektivc ved ansattes folelse av autonomi, har deler av
litteraturen i storre grad tatt inn begrepct “opplevd autonomi’, som vi har sett under flere
navn i oppgaven (se: Svalund, 2003; Verhoest et al.,, 2004). Den opplcvdc autonomi kan vere
bade h@ycrc og lavere enn objcktiv autonomi, ved at man selvi ulik grad greier d utnytte
tilgjcngclig autonomi og har varierende grad av ressurser, krav og bcgrcnsningcr. Dette vil
igjen enten legge til retee eller bcgrensc. Opplcvd autonomi, opplcvcr vi sdnn sett som et

steg i riktig retning for a kartlegge folks oppfattelse av egen autonomi. Allikevel ser viat
implemcntcring av opplevd autonomi, hvor man korrigercr for faktorer som er med a pévirke
obj ektiv autonomi, ikke klarer 4 forklare funnene vare. Vi mener derfor at en mer presis

forklaringsmodcll ma til.

Begrepet relativ autonomi

Det som fremskrider som en naturlig f@lgc avvar diskusjon, er at hvorvidt man maler
autonomi pa et objektivt niva, eller i form av individets opplevde autonomi, er det forholdet
dem imellom som Cgcntlig er sentralt. Man kan alesa ikke se paautonomi som middel eller
mal, uten a vite hva som er (zmskclig fra mottagerens side. Tilpasningcn av autonomi ma vare
malreteet og ancrkj enne ulike forvcntningcr, grunnbchov og andre individuelle prcfcranscr,
som alle er med paa skissere et bilde av den ansattes onsker. Det som dermed er avgjorcndc
for hvordan ansatte opplever egen jobbhverdag, er deres forventningcr i mote med jobbcns
fakriske krav, hvor avviket mellom disse er det interessante. Vi mener derfor at begrepet
“relativautonomi” er mer treffende: Vi ser her pa graden av autonomi den ansatte foler, i
sammcnhcng med hvilke forvcntningcr den ansatte hadde da hen gikk inni jobbcn. Somi
mange andre sammcnhcngcr, faller man tilbake til den gamlc floskelen “alt er relative” - det

samme gjcldcr ialler h@ycstc grad behovet for autonomi.

ljussen er forholdsmessighet et viktig tema, der det sies at et tiltak skal sté i forhold til

det malet som onskes oppnédd ved tiltaket. Tiltaker autonomi, mener vi ma st i stil med
medarbeiderens mal og onske om autonomi. Ser man pé autonomi som “jo mer, jo bedre’
glippcr denne forholdsmcssighctcn og de individuelle variasjonene lcggcs bort til fordel for
en enkel, bastant forklaringsmodcll. Et skifte bort fra autonomi som noe absolutt, til noe mer
relative, vil vare fordelaktig dade bctydeligc individuelle forskjcllcnc lettere kan inkorporcrcs

I maten man ser pfl medarbeiderens behov og onsker.

95



96

DISKUSJON

Vimener at en teori ma ivareta og ancrkj enne folgcndc aspcktcr:

Autonomi har forpliktende elementer ved seg. Hvorvidt disse er onskelige, akseptable
cller uonskede, kommer heltan pa pcrsonligc prcfcranscr.

Personlige preferanser er den mest forende fakeoren for onsket autonomi hos den
enkelte. Viktighctcn ava hensynta personligc prcfcranscr kan ikke undervurderes.
Uansett hvor mye arbeid man legger ia gi sine ansatte mer autonomi, er det hele forgjc:ves
sa lengc detikke er onskclig fra de ansattes side.

Forventningcne nullstilles sa lcngc jobbcn star i stil med det man kan forvente. Ansatte
vet sainn noenlunde hva de gar til nar de garinnienny jobb. Safremt jobbcn star i stil
med det man forventer skal inngai jobben, er man forn@yd. Altunder eller over dette, vil
overraske positivt eller negative.

Bcgrcnsningcnc er forende. Vire funn tydc:r pa atansatte preges i storre grad avdetde
opplcvcr som bcgrcnscndc enn hvor mye de verdsetter alle mulighctcnc de har. Deter
sentralt a ta de ansattes onsker seriost og lcggc mer innsats i 4 ikke skuffe pa nedsiden,
fremfor a overraske pa oppsiden.

Folk plasserer seg selvi jobber med onsket autonominiva. Dette betyr atdet ofte eren
grunn til at de ikke soker seg til jobbcr med hoycrc grad av autonomi. Dette bor ledelsen
hensynta.

Opplevd autonomi er ofte et utlop for subjektiv jobbtilfredshet. Salenge opplevd
autonomi er h@y, har man plasscrt seginnien jobb som har et autonominiva som er
forcnclig med eget onske om autonomi. Dette gjor igjen at man med stor sannsynlighct
har hoy grad av jobbrilfredshet.
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Tilgjengelig autonomi i jobb

De tre forskjellige yrkene har en naturlig tilhorende grad av autonomi (hoyde pa Y-aksen),
her representert av tall fra SSB (u.d.). Vi har utvidet “tilgjengelig autonomi” i jobben med
75 prosentpoeng i bcggc retningcr for avise til at denne graden av autonomi i jobbcn kan
tilpasscs, innenfor visse rammer. Som ckscmpcl, mener viat yrkct renholder har et nedre og
ovre niva av tilgjcngclig autonomi iboende i jobben pa henholdsvis 31 og 46 (markert med
sort rektangcl i ﬁgur 17). Vianser disse grensene til 4 stemme overens med hvilken grad av
autonomi man kan forvente 4 ha i denne typen jobb. I tillegg stottes poengsummen opp

av ledelsens syn pa hvilken autonomi renholderne har i jobbcn (snittscore ledere: 4,6/10).

Samme frcmgangsmétc er bcnyttct for de NAV-ansatte og [T-konsulentene.

Individuelle behov for autonomi

Forskjclligc individuelle behov for autonomi er fremstile i ﬁguren markert med fylt bla
rcktangcl, hvor tanken er at denne dekker det omradet av autonomi som de ansatte er
komfortable med. Dette kan strekke seg oppover hele Y-aksen eller bare dekke et lite
omrade, alt etter hva den ansatte har som individuelle preferanser. Selv om hele boksen angir
tilfredsstillende niva av autonomi for den ansatte, er det onskclig avare sa hoyt som mulig
innenfor denne. Som vist i ﬁgurcn, vil de individuelle behovene variere i storrelse, basert
paindividuelle forskjeller som forventninger og hvilket “minsteniva” de kan trives med. I
Cksempclet ser vi at vedkommende til venstre har et mindre omrade som angir det totale
behovet for autonomi. Dette baseres paatpersonen har et mindre omrade av autonomi som
hen er komfortabel med. Som et tall for hvor godt jobbens autonomi treffer den ansattes

onske, harvi bcnyttct poengscore der de ansatte selv oppgir sin grad avautonomi (ﬁgur 13).

Ledelsens mulige handlingsrom ovenfor den ansatte

Til slutt er ledelsens hand]ingsrom markert som blae klammer i ﬁgurcn. Ledelsen bor
forholde seg til den tilgjengclige autonomien i jobbcn i kombinasjon med hva som er den
ansattes individuclle behov. Om de ikke holder seg innenfor der hvor disse to overlapper, vil
de enten prove a gi ansatte autonomi som ikke er onskelig eller begrcnse autonomi som bade
er enskclig og tilgjcngclig. Detvil bcty at dersom ledelsen ikke bcnyttcr handlingsrommct
som samsvarer med den ansattes behov, vil dette lede til redusert jobbtilfrcdshct. Ledelsen
kan ogsa utnytte hand]ingsrommct teil ved dérlig ledelse og/ eller ikke evne 4 mote ansattes

behov. I detee dilfellet vil handlingsrommct vare fcilplasscrt, som ikke illustreres i modellen.
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DISKUSJON

I Ckscmpclct vist i ﬁgur 18, harvi plasscrt en ansatt fra hver organisasjon; Kjersti fra
renholderne pa sykchusct, Lukas fra NAV og [T-konsulenten Ole. De har alle tre ulike behov
for autonomi, hvor ledelsen i varierende grad klarer a tilfredsstille deres behov, som resulterer
iulik grad avj obbtilfredshet. For a tydcligcrc illustrere hvordan modellen fungercr, korrigercr
vi resultatene for den iboende graden av autonomi som er i de ulike yrkcnc. Dette kan ellers gi

et inntrykk av at enkelte yrkcr er “bedre” enn andre, som er i strid med vare tanker.

39 j
9 [ Rammebetingelser
B Behoo for autonomi
89 :I :‘ Ledelses mulige handlingsrom

Renholder NAV-ansatt IT-konsulent
sykchus
Figur 18: Relativ autonomi del 2. Forventning fil autonomi for tre ulike ansatte.

Vi har allerede etablert at jobbcr har ulik grad av autonomi, men at dette paingen mate er
noen form for hicrarki, hvor mer er bedre. De ansatee har soke seg inn i nettopp den jobben
aven grunn: det forventede niviet av autonomi i jobben star i stil med det den ansatte onsker
seg. Dette gj@r at hvor organisasjonenc befinner seg pé Y-aksen egentlig er likcgyldig, og

er kun ment for a illustrere hvordan valg av jobb er forende for hvilket obj ckeive niva av
autonomi man kan forvente seg. Dette illustreres i ﬁgur 18, hvor nivaene til de ansatte fra

de tre ulike organisasjonene korrigcres for objcktiv autonomi, slik at de nullstilles og settes
pa samme niva. Ved denne fremstillingcn, gir det 0gsa mening at en person med objektivt
sett lavere grad av autonomi, fortsatt kan oppleve en hoycre grad av jobbtilfredshet. [ dette

Cksempelet vil Lukas ha hoyest niva av jobbtilfredshet.

Her ser vi avstanden mellom opplevd autonomi (og dermed ogsa subjcktiv trivsel), sett opp
mot hvilke rammcbctingclscr jobbcn har, som sammen utgjor handlingsrommct ledelsen
har fora skape jobbtilfredshet hos den enkelte ansatte. Sa 1enge hele det individuelle onsket
om autonomi ikke begrenses av rammebetingelsene for jobben, vil en maksscore pa opplevd
autonomi vare mulig. Dette ser vi hos Kjersti og Lukas, hvor jobbrammcne Cgcndig bare
skaner dem for uonsket autonomi. Hos Ole, der imor, ser vi at hans enske om autonomi
begrenscs av navaerende rammcbctingclscr i jobbcn (omrédc utenfor rammcbctingclscne og
handlingsrom). Dette opplcvcr han som en stor bcgrcnsning, som preger hans totalopplcvclsc
av jobbtilfrcdshct, som igjen forklarer hans lave selvopplcvde autonominiva pa kun 3.9.
Denne scoren, antas a enten vare et resultat av at Oles ambisjoner kan vare vanskelig a
imotckomme gitt ledelsens handlingsrom, eller atledelsen i lav grad har grcid a tilpasse

jobbcn til hva som er Q)nskclig fra Oles side.

DISKUSJON

Ettegn pa den ansattes jobbtilfredshct, blir dermed hvordan stillingcn greiera fyllc “behov
for autonomi”—bcgcrct. Disse poengscorene var allerede etablert, 0g man viste derfor hvem
som hadde h@ycst jobbtilfrcdshct. Modellen kan derimot bcnyttcs for i se hvilke faktorer
som er med paaangi jobbtilfredshctcn, og dermed 0gsa hva som ma endres for a forbedre
den. 1 ﬁguren serviat Kjersti har en score pa 8,9 og Lukas har 9, av 10 mulige. Detvil siat de er
Vcldig forn@ydc i jobben sin. Ole har bare 3,9 av sitt autonomibehov tilfredsstilt, samt at deler
av dethan ensker ligger utenfor rekkevidde. For Kjersti og Lukas virker detsomatde erien
tilnermet optimal posisjon, hvor deres onsker i h@ycstc grad er ivaretatt. For Oles del, kan

tre ting vare tilfellet: (1) Ledelsen struper hans onskede autonomi ved 4 gi han forpliktcndc
autonomi som netto reduserer hans opplevde autonomi, (2) han har plassert segien jobb
med som har rammebctingclser som ikke passer med hans onsker og behov eller (3) deter
en kombinasjon av bcgrensningcr fraledelsens side og Oles h@ye autonomionske. Vi drofter

videre tiltak for hvordan denne problcmstillingcn kan handteres.

Teoriene og litteraturen vi har droftet, bclyscr hvordan opplcvclscn til Ole kan handteres. Vi
vil trekke frem det a oke jobbrcssurscr som en fomuftig mate a angripe problcmstillingen.
For Oles del kan dette innebzre flere kollegaer a samarbeide med for  handtere problemene
som dukker oppi stiﬂingcn, beskrevet som boost-effekt i JDR-modellen. Rcduksjon av
jobbkravi form av mindre kundekontake ville ogsa kunne utspilt seg som positivt for Oles
jobbtilfrcdshct. Han jobbcr ien bransjc der det ofte er fokus pa ckstern bcl@nning. Dette
tokuset kan gjore vondtverre da ytre motivasjon ofte bare har en bcgrcnsct og kortsiktig
pavirkning, som resulterer i “mye vil ha mer” og at man aldri blir fornoyd. Litteraturen
argumenterer for atindre motiverte medarbeidere er mer motiverti jobbcn og dermed
mer tilfreds. Med dette som utgangspunkt, mener vi at lederen til Ole bor se pé ulike tilcak
som kan gjore han mer indre motivert. En inngangsvinkcl kan vare bedre tilfredsstillelse av
behovet for tilh@righct, samt lavere fokus pé bclonningcr. Videre kan dette fore til at Ole

endrer sitt behov for autonomi til a vaere mer i trad med eksisterende jobbrammcr, som igjcn

skapcr okt jobbtilfrcdshct

Hva vil dette innebcere for ledelsen?

Etter var mening er ledelsens sentrale oppgave a (1) anerkjenne autonomiens forpliktendc
sider, (2) vare kjcnt med jobbcns tilgjcngcligc autonomi og tilhorende handlingsrom, samt
(3) tilby riktig mcngdc autonomi til medarbeideren utifra deres behov. Dette innebarer at
de ikke bcgrcnser ansattes behov for autonomi innenfor jobbcns ti]gjcngeligc autonomi,

samtidig som de ikke skal prakkc pé ansatte autonomi som er uonsket.
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7. Konklusjon

Formalet med denne oppgaven har vert a se hvordan bedrifter med ulike forutsctningcr for
autonomi klarer 4 treffe med tildelt autonomi, same ivareta medarbeidernes reelle onske.

Oppgavcns forskningssp@rsmél har vert:

o Erdetforskjeller mellom leders opplevelse av tildelt autonomi og medarbeideres
oppfaming?

o Hvordan skiller opplcvelscn av, og onsket om autonomi seg, pé tvers av og innadide
ulike organisasjonenc?

o Erdet forskjcllcr mellom medarbeidernes opplcvdc autonomi og deres onskede
autonomi?

e Thvilken grad er behovet/potensialet for autonomi regulert av individuelle faktorer?

Vi finner en bctydclig forskjcll mellom leders og medarbeideres oppfatning av tildele
autonomi. Dette skyldcs at de ansatte har en tolkning av autonomi som skiller seg fra
ledelsens. Denne forskjellen i opplcvclsc, skyldcs til dels at ledelsen ikke ancrkjcnner de
negative aspcktcne ved autonomi, mens de ansatte har tydcligc prcfcranser pa hvilken grad
avautonomi de er fornoyde med. Samtidig vil individuelle forskjeller i behov for autonomi
fore til at enkelte opplcver liten grad av autonomi som enskclig, hvor mangclen pé objektiv

autonomi resulterer i stor grad opplcvd autonomi.

Vi konkluderer med at de individuelle forskjcllenc i behov for autonomi gjor seg gjcldcndc
bade patversavog innad i de ulike organisasjonene. Pa tvers av yrke, anser vi at ulike yrker
innchar kvaliteter ved seg som tiltrekker ansatte med en rekke likheter som utdanningsniva,
ambisjonsnivé og forvcntning til autonomi. Innad i organisasjonene ser viat pcrsonlige
prcferanscr er forende for forvcntningcr, onsker og tolkning av autonomi. Avslutningsvis
konkluderer vi med at de individuelle faktorene lcggcr f@ringcr for hvordan medarbeideres

autonomi opplcvcs og for deres eventuelle onsker om Cndring I autonominiva.

Etter a ha gjennomgitt relevant litteratur, mener vi at eksisterende modeller i varierende grad

greier fange de relevante aspcktcne iautonomi. Som et resultat av dette, har vi presentert
egrepet relativ autonomi med en tilhorende forklaringsmodell, som i storre grad fanger

b grepet rel d lhorende forkl gsmod 1 g df. g

komplcksitcten og klarer a bclysc vare funn.
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2. Bakgrunn

Figur 1 - Utvalgte beskrivelser av personlighctstrekk hentet fra litteraturen (Kaufmann &
Kaufmann, 2015,s. 153).

Figur 2- Analytisk modell over subj cktive frihestilscander avhcngig av effektivitet og
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Figur 3 - Contingency Theory (Morgan, 1997,5.23).

3. Teori
Figur 4 — Job Demand-Resources modeller (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313; Bakker etal,,
2014, 5.400).

Figur 5 - JDR-modellen med tilfort bufter og boost—effeke (Bakker etal, 2023, 5. 34).
Figur 6 — Vitamin Model (Warr, 2011, 5. 96; de Jonge & Schaufteli, 1998, s. 388).

Figur 8 - Selvbestemmelsesteorien ved Organismic Integration Thcory med underteorier

lagtinn (Ryan & Deci, 2018, 5. 193).

Figur 9 — Foreslatt sammenhcng mellom autonomi og jobbtilfrcdshet i litcceratur, med

tilforing av teoriene (Clausen etal,, 2022).

5. Resultat

Figur 13- Sammcnstilling av resultat med foreslact sammcnhcng mellom autonomi og
jobbrilfredshet (Clausen etal., 2022). Tall fra SSB for utvalgte naringsgrupper som tilsvarer
organisasjonene (Helse- og sosialtjcncstcr, Oftadm.,, forsvar, sosialforsikring og Informasjon

og kommunikasjon) (SSB, ua.).

Figur 14 - Oversikt over prosentvis manglcnde grad av jobbkontroll, tall fra Nasjonal
overviking av arbeidsmiljo og helse (NOA, ua.).

Figur 15 - Figurcn viser mang]ende sammenheng mellom objektiv autonomi og

jobbtilfredshet, basert pa Clausen etal., (2022,5.401).

Figur 16 — Varierende individuelle prefcranscr for autonomi. Basert pa Vitamin Model (Warr,

2011,5.96).



Vedlegg 1

Intervju med ansatte

Kontekst for videre intervju:

Vi jobber med en masteroppgave der vi ser pa autonomi pa arbeidsplassen.
Informerer igjen om samtykkeskjemaet som du har fatt tildelt. Du kan nar som helst
ta kontakt med oss igjen dersom du @nsker a trekke svarene dine fra dette intervjuet,
men alt av informasjon vil bli anonymisert og behandlet ansvarlig mtp.
personvernhandtering.

Del 1
Bakgrunnsinformasjon

Kan du fortelle litt om bakgrunnen din?
- Utdannelsesbakgrunn?
- Hvilke andre jobber har du hatt?

Fortell litt om hvordan du begynte her pa (...) og hva jobben din innebasrer?
- Hvor lenge har du jobbet her pa (...)?
- Hva ferte deg til denne jobben?
- Hva er stillingsprosenten din?
- Kan du fortelle litt om hva du jobber med?

Del 2

Vi ensker a se litt pa hvilken frihet og innflytelse du opplever over arbeidet ditt her pa
(...). Da tenker vi pa alle faktorer pa jobben, ogsa det utenfor din kjerneoppgave som

(...)-
Hvilken innflytelse og frihet opplever du i din jobbhverdag?

Tilherende oppfelgingssparsmal, felge opp med “hva gjer at”, “hva er grunnen til" nar
de svarer av pa 0-10 skala:

+ Hvor fort ma du gjere dine arbeidsoppgaver? (er det et tidspress etc. , feler du
deg tilfreds med det du leverer fra deg, hva skaper tidspresset)

+ | hvilken grad kan du pavirke hvem du jobber med? (jobber dere i arbeidslag
etc., kan du bestemme dette?)

* | hvilken grad kan du pavirke hvor du gjer arbeidet? (kan arbeidet
gjennomferes hjemmefra, ma arbeidet gjennomferes pa bestemte plasser)

+ | hvilken grad kan du pavirke nar du gjer arbeidet ditt? (arbeidstidspunkt,
kjernetider, turnus)

¢ | hvilken grad kan du pavirke hvordan du gjer arbeidet ditt? (fremgangsmate |
arbeidet, teknikk, bruk av utstyr, programmer, grad av personlig involvering)

+ | hvilken grad kan du pavirke hva du gjer i arbeidshverdagen? (variasjon i
arbeidsoppgaver)

+ | hvilken grad kan du pavirke hvordan arbeidet ditt males? (malingssystemer,
hvordan settes mal, i hvilken grad brukes mal)

Na har vi gatt igjennom hvordan du opplever din frihnet og innflytelse pa

jobbhverdagen, hvordan skulle du eventuelt enske at det hadde vart?

Dersom du kunne velge en annen realistisk @nsket jobb du kunne byttet til " i

morgen", hva hadde det veert?

Hvilke muligheter (arenaer) er det til & ta opp utviklingsmuligheter?
Premieres dette pa noe vis? (er det godt nok)

Vet du hva ledelsen @nsker av deg?



Del 3 — Grave dypere i hva som forarsaker ensket om autonomi og opphavet i
individuelle faktorer

ﬁ?;ter du pris pa hey grad av forutsigbarhet, eller setter du pris pa at ikke hver dag er
ik

Er det en variasjon i arbeidsmengde mellom de ansatte?

Hva opplever du som motivasjonen for dette ekstra arbeidsengasjementet?

Hvordan blir ansatte som star pa belennet eller far anerkjennelse fra ledelsen?

Vil du beskrive deg selv?

Trygghetssekende?

Variasjon?

Er jobben en viktig del av livet ditt?
Fortell! (vinkle samtalen mot karriereambisjoner og lenn)

Er det andre kvaliteter ved jobben du setter pris pa utover lenn?

(Personlig gevinst av arbeidet)

Kunne du tatt til takke med en jobb med lavere lenn i en jobb du trivdes bedre
i eller motsatt?
@nsker du mer ansvar?

Ta beslutninger

Pavirke hva som gjeres, og hvordan

Pa fritiden din, opplever du at tiden din er styrt?
Fortell! (organisert aktivitet?, veldedige organisasjoner?)

Setter du pris pa a ha et tydelig skille mellom jobb og fritid
Foelge opp med hvordan de opplever dette?

@nsker du videreutvikle deg ved a ta mer utdannelse, kurs, etc.?
Hva ser du som de positive effektene ved & gjennomfere dette?

Feler du at jobben din tar for lite eller for mye plass i livet ditt?
Del 4 — Avslutning
Er det ting i din jobbhverdag som du skulle enske ble gjort pa en annen mate?
Har du sagt ifra om dette tidligere ogsa i andre saker?
Hvordan har det blitt mottatt og behandlet?

Hvordan tolker du frihet?

Takker for intervjuet og minner om personvern.

Vedlegg 2

Intervju med leder

Kontekst for videre intervju:

Vi jobber med en masteroppgave der vi ser pa autonomi pa arbeidsplassen.
Informerer igjen om samtykkeskjemaet som du har fatt tildelt. Du kan nar som helst
ta kontakt med oss igjen dersom du @nsker a trekke svarene dine fra dette intervjuet,
men alt av informasjon vil bli anonymisert og behandlet ansvarlig mtp.
personvernhandtering.

Del 1
Vi ensker a se litt pa hvilken frihet og innflytelse de ansatte opplever over arbeidet sitt

her pa (...). Da tenker vi pa alle faktorer pa jobben, ogsa det utenfor

kjerneoppgavene til (...)

Hvilken innflytelse og frihet opplever deres (...) i sin jobbhverdag?

Tilherende oppfelgingsspersmal, felge opp med “hva gjer at” , “hva er grunnen til”
nar de svarer av pa 0-10 skala:

Hvor fort ma de gjere sine arbeidsoppgaver? (er det et tidspress etc., hvordan

varierer denne tidspress felelsen mellom de ansatte, hva skaper tidspresset)

« | hvilken grad kan de pavirke hvem de jobber med? (jobbes det i arbeidslag

etc.)

« | hvilken grad kan de pavirke hvor de gjer arbeidet? (kan arbeidet

giennomfares hjemmefra, ma arbeidet gjennomferes pa bestemte plasser)

« | hvilken grad kan de pavirke nar de gjer arbeidet sitt? (arbeidstidspunkt,

kjernetider, turnus)




« | hvilken grad kan de pavirke hvordan de gjer arbeidet sitt? (fremgangsmate i

arbeidet, teknikk, bruk av utstyr, programmer, grad av personlig involvering)

« | hvilken grad kan de pavirke hva de gjer i arbeidshverdagen? (variasjon i

arbeidsoppgaver)

+ | hvilken grad kan de pavirke hvordan arbeidet sitt males? (malingssystemer,

hvordan settes mal, i hvilken grad brukes mal)

Na har vi gatt igjennom hvordan de ansatte opplever sin frihet og innflytelse pa

jobbhverdagen, hva skulle du eventuelt enske at dere kunne tilby?

Hvilke muligheter (arenaer) er det til & ta opp utviklingsmuligheter?
Premieres dette pa noe vis? (er det godt nok)
Om det tas opp arenaer for a ta opp utvikling: Hvordan styres de?
Har det veert testet ut a la disse bli ledet av de ansatte?
Far de ansatte «fri utfoldelse her»?

Hvordan er deltakelsen, engasjement?

Kommuniserer dere tydelig hva dere ensker av de ansatte?

Del 2

Hva gjer dere for a4 gi ansatte forutsigbarhet eller variasjon i arbeidshverdagen?
Opplever du at ansatte ensker sterre grad av forutsigbarhet eller en mer variert
arbeidshverdag?

Hva er grunnen til variasjonen?

Er det en variasjon i arbeidsmengde mellom de ansatte?
Hvordan opplever de ansatte ulikt enske om a bidra/tra til nar det trengs?
Hva opplever du som motivasjonen for dette ekstra arbeidsengasjementet?

Hvordan blir ansatte som star pa belennet eller far anerkjennelse fra ledelsen?

Hvilke former for belenning, utover lenn, kan de ansatte fa fra dere i ledelsen?




Vedlegg 3

Hvor fort ma du gjere dine arbeidsoppgaver?

0 1 2 3 4 5

=3}
-]

| hvilken grad kan du pavirke hvem du jobber med?

0 1 2 3 4 5 & 7

co

co

o

o

| hvilken grad kan du pavirke hvor du gjer arbeidet?

0 1 2 3 4 5 & 7

co

o

| hvilken grad kan du pavirke nar du gjer arbeidet ditt?

0 1 2 3 4 5 & 7

co

o

| hvilken grad kan du pavirke hvordan du gjer arbeidet ditt?

0 1 2 3 4 5 & 7

co

o

| hvilken grad kan du pavirke hva du gjer i arbeidshverdagen?

0 1 2 3 4 5 & 7

co

o

| hvilken grad kan du pavirke hvordan arbeidet ditt males?

0 1 2 3 4 5 & 7

co

o

10

10

10

10

10

10

10



- Norges miljg- og biovitenskapelige universitet Postboks 5003
r J Noregs miljg- og biovitskapelege universitet NO-1432 As
N Norwegian University of Life Sciences Norway




	Forside_og_bakside
	Denne Marcussen_Smogeli_2023
	Forside_og_bakside

