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IKKE LEGG INN TEKST HER!

Sammendrag

I dagens samfunn har endring og usikkerhet blitt normen. Dette betyr at man
trenger ansatte som er tilpasningsdyktige og takler endringer og nye krav. Ansatte
trenger altsa ikke bare kunnskap og kompetanse, men en ekstra ressurs.
Psykologisk kapital er en slik ressurs. Psykologisk kapital ser ikke bare pa hva
den ansatte kan, men hvem den ansatte er. Det er definert fire positive ressurser
som utgjer psykologisk kapital; mestringstro, hap, optimisme og robusthet. Hver
for seg er ressursene viktige, men sammen utgjer de en kjernekonstruksjon.
Ressursene er basert pa teori og forskning, og de kan males, utvikles og har
betydning for prestasjoner pa arbeidsplassen. Det er gjort mye forskning pa
ansattes psykologiske kapital det siste tiaret. Forskningen viser at organisasjoner
blant annet kan oppna ansatte som yter hgyt, er endringsdyktige, og har
organisasjonstilhgrighet og jobbtilfredshet, gjennom a utvikle disse ressursene.
Denne oppgaven svarer, gjennom empirisk forskning, pa forskningsspgrsmalet:
«Hvordan er ansattes opplevde psykologiske kapital, etter en periode med mange

endringer?»

For & besvare spgrsmalet er forskningen gjennomfgrt som en kvalitativ studie,
gjennom semi-strukturerte intervjuer. Funnene er analysert og sammenstilt med
relevant teori innenfor fagomradet. Studien er gjennomfart i en mellomstor norsk

kommune, etter en periode med mange endringer.

Funnene peker mot at ansatte har relativ hgy opplevd psykologisk kapital, etter en
periode med mange endringer. | studien kom det frem at ansatte har psykologisk
kapital innenfor alle de fire ressursene, og at ressursene har synergier pa
hverandre. Resultatene tyder pa at organisasjonens ansatte har blitt styrket av
erfaringene fra en utfordrende periode, og at ansattes opplevde psykologiske
kapital er en viktig arsak til dette.
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Innledning

I dagens samfunn har endring og usikkerhet blitt normen. Dette betyr at man
trenger medarbeidere som er tilpasningsdyktige og takler endringer og nye krav.
Pa samme tid gnsker arbeidsgiverne seg arbeidstakere som er proaktive og viser
initiativ i forhold til arbeidsoppgave sine, tar ansvar for sin egen profesjonelle
utvikling og utfarer arbeid med topp kvalitet. Dette betyr at man trenger
arbeidstakere som er tilpasningsdyktige og takler endringer og gkte krav, samtidig
som de ma vere vitale, entusiastiske i forhold til sitt arbeid og ha evne til &
fordype seg i det de gjor (Bakker & Schaufeli, 2008). Organisasjonen trenger altsa
a investere i kapital som gjer medarbeiderne i stand til 4 takle den dynamiske
arbeidshverdagen.

Tradisjonelt er det tre kapitalformer som har fatt mye oppmerksombhet; sosial
kapital som handler om nettverk, hvem man kjenner etc.; gkonomisk kapital som
handler om de gkonomiske ressursene man besitter, og; menneskelig kapital som
handler om kunnskap og kompetanse (Luthans et al, 2004). Dagens samfunn
krever ogsa at en ser pa andre typer kapitalressurser, som psykologisk kapital
(PsyKap).

Konseptet Psykologisk kapital (PsyKap) springer ut fra retningen positiv
psykologi, som flyttet fokuset fra det negative til det positive. PsyKap er relatert
til arbeidslivet, hvor Luthans og Youssef (2004) viser til at et negativt fokus har
en tendens til & absorbere store mengder tid, energi og ressurser, slik at hgyt
presterende medarbeidere og grupper i stor grad blir oversett. Mange
organisasjoner bruker store ressurser pa a handtere de darlige prestasjonene til
noen fa ansatte som ikke fungerer optimalt, i stedet for & investere i a identifisere,
feire og belgnne de ansatte som oppnar gode prestasjoner (Luthans & Youssef,
2004). Gjennom a skifte fokuset, mener altsa Luthans og Youssef (2004) at
organisasjonen kan gjere en bedre investering av a bruke ressursene pa a

videreutvikle og investere i medarbeidernes PsyKap.

PsyKap bestar av fire positive ressurser; mestringstro, hap, optimisme og
robusthet, som har paviste positive pavirkninger pa jobbtilfredshet,

organisasjonsforpliktelse og trivsel pa arbeidsplassen, samt negativt pavirkning pa
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kynisme, turnover, stress og angst hos de ansatte (Avey et al., 2011). Ressursene
er identifisert gjennom teori og forskning, og de kan males, utvikles og har
betydning for prestasjoner pa arbeidsplassen, i trad med kriteriene i Positive
Organizational Behavior (POB) (Christensen, 2011).

Det er omfattende forskning og litteratur de siste arene som stgtter at PsyKap hos
ansatte gir mange positive og gnskelige resultater for organisasjonen (Avey et al.,
2011; Luthans, Youssef, et al., 2006; Luthans et al., 2010, 2015; Stajkovic &
Luthans, 1998). Jeg skal studere en case som er godt egnet for & utforske dette. |

min case har organisasjonen veert gjennom mange endringer den siste tiden.

Problemstilling

Oppgaven sgker a svare pa falgende forskningsspgrsmal:

Hvordan er ansattes opplevde psykologiske kapital, etter en periode med

mange endringer?

| begrepet «ansatt» legger jeg til grunn arbeidsmiljgloven, som definerer en ansatt
«som enhver som utfgrer arbeid i annens tjeneste» (Lovdata). | oppgaven har jeg

intervjuet ansatte som jobber som ledere (med personalansvar) og radgivere.

For & svare pa forskningsspgrsmalet starter jeg med en kort beskrivelse av
organisasjonen jeg bruker som case, inkludert en kort oppsummering av noen av
endringene. Sa gjar jeg en gjennomgang av teoretisk grunnlag og forskning pa
PsyKap, og videre en beskrivelse og gjennomgang av valgt metode. Hoveddelen
av oppgaven er diskusjon av resultatene fra forskningen, i sammenheng med
eksisterende litteratur. Etter diskusjonen har jeg anbefalinger til organisasjonen,
og deretter en kort dragfting av forskningens begrensninger. Oppgaven avsluttes

med en konkluderende oppsummering.

Avgrensing

PsyKap har i hovedsak blitt ansett som et individualistisk fenomen som
konsentrerer seg om den enkelte ansattes positive psykologiske opplevelse og
utvikling, og selv om nyere forskning har begynt a behandle PsyKap som et
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kollektivt fenomen (Dawkins et al., 2015), vil jeg i denne oppgaven behandle
PsyKap som et individualistisk fenomen gjennom & studere de enkelte ansattes

opplevde PsyKap.

Det forskes ogsa pa andre kapasiteter som kan oppfylle kriteriene for d innga i
PsyKap. Dette gjelder for eksempel kreativitet, takknemlighet, «mindfullness»,
tilgivelse, emosjonell intelligens, mot, autensitet og spiritualitet (Luthans et al.,
2015). 1 denne oppgaven forholder jeg meg til de fire ressursene som oppfyller
kriteriene for Positive Organizational Behaviour (POB) rammeverket;
mestringstro, hap, optimisme og robusthet.

Formalet med oppgaven er a utforske ansattes opplevde PsyKap i en kommune.
Konteksten er at det har veert mange sterre og mindre endringer i organisasjonen
den siste tiden, bade interne og eksterne. Jeg gar ikke inn pa de ulike endringene,
og hvilken betydning de har hatt for den enkelte informanten. Det er likevel et
poeng at det har veert en turbulent tid, som betyr at de ansatte har veert igjennom

en periode som muligens vil teste/rayne ansattes opplevde PsyKap.
Organisasjonen

Jeg har gjennomfart forskning, gjennom intervjuer, i en mellomstor norsk
kommune. Det er ca. 1.000 ansatte som jobber innenfor flere forskjellige omrader,
som for eksempel skole, helse, gkonomi, renhold, tekniske tjenester, kultur og
byggesak. Organisasjonen leverer et bredt tjenestetilbud til innbyggerne i
kommunen, og har i tillegg flere stgttefunksjoner som jobber internt, som personal

0g gkonomi.

Kommuner er politiske organisasjoner, og ma derfor bidra til a innfri bestemte
verdier som f.eks. demokrati, lov- og regelstyre, rettssikkerhet og fagstyre
(Christensen, Laeg-reid, Roness og Ravik 2004 i Weeraas, 2010). Som en offentlig
organisasjon er det ogsa lovkrav om apenhet og offentlighet, og tjenestetilbudet

blir observert og malt gjennom ulike tilsyn og nasjonale og regionale malinger.

Organisasjonen har de siste arene gjennomfarte en rekke ulike endringer, som
innfgring av nye digitale systemer for gkonomi, HR og saksbehandling, samt

omorganiseringer. Det har veert et fokus pa digitalisering og effektivisering.
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| samme tidsrom har organisasjonen hatt darlige skonomiske resultater, og hgyt
sykefraveer. Det har veert stor utskiftning i toppledergruppen (ca. 80% nye
medlemmer). Ansettelsesprosess for a fa pa plass ny kommunedirektar pagikk

samtidig som intervjuene ble gjennomfart.

De siste to arene med pandemi har tvunget frem nye mater a jobbe pa. Dette har
skapt et klima av uforutsigbarhet, med stadig endrede rammer for utfgrelse av

oppgavene.

Med dette bakteppet vil jeg utforske ansattes opplevde psykologisk kapital, og

analysere funnene mot teorien.

Teoretisk grunnlag

Innledning

Dette kapittelet gjennomgar eksisterende litteratur om positiv psykologi, og
psykologisk kapital. Kapittelet starter med en kort innledning, deretter en
beskrivelse av retningen positiv psykologi og kritikk mot retningen. Videre
presenterer jeg PsyKap, inndelt i underkapitler pa de ulike ressursene. Kapittelet

avsluttes med en kort oppsummering.

PsyKap har de siste arene fatt gkt oppmerksomhet, og bestar av fire positive
psykologiske ressurser; mestringstro, hap, optimisme og robusthet, som kan styres
(Luthans & Youssef, 2004). Det er funnet forskningsbevis pa at ansatte med hgy
PsyKap, har starre sannsynlighet for a takle ulike typer dynamiske, globale og
miljgmessige utfordringer de fleste organisasjoner star ovenfor (Luthans, Avey, et
al., 2006).

Forskningssparsmalet gir et behov for a fa en forstaelse for hva ressursene i
PsyKap kan tilfare til organisasjonens medarbeidere, hva det innebarer og

hvordan det kan utvikles.

Fred Luthans er pioneren bak PsyKap, og hans litteratur, seerlig siste bok
Psychological Capital and Beyond (Luthans et al., 2015) er hovedkilden til teori

for oppgaven.
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Positiv psykologi

Begrepet «positiv psykologi» ble introdusert av Martin Seligman i 1998. Positiv
psykologi er en nyere retning i psykologien der oppmerksomheten rettes mot
psykologisk vekst og velveere, snarere enn mot behandling av psykisk lidelse.
Seligman ga navn til retningen, og regnes som dens opphavsmann (Skre &
Svartdal, 2022). Han viste til at den tradisjonelle psykologien var orientert mot en
medisinsk modell hvor det ble tatt utgangspunkt i problemer, og viste til en
ubalanse i publisert psykologisk faglitteratur i forhold til positive og negative
psykologiske tilstander med forhold 1:14 (Myers, 2001 i Christensen, 2011). Han
argumenterte for & endre fokuset mot en mer positiv innretning, slik at man heller
legger vekt pa hva som far friske mennesker til & blomstre under de rette
forholdene, framfor & bare fokusere pa problemer, diagnoser og
behandlingsmetoder (Christensen, 2011; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Seligman beskriver tre pilarer som positiv psykologi hviler pd; det vitenskapelige
studiet av positive subjektive erfaringer, positive trekk, og positive institusjoner
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Pa det organisatoriske nivaet fokuseres det
pa positivt orienterte menneskelig ressurser og styrker som kan ha effekt pa
produktivitet og jobbutfgrelse (Luthans & Church, 2002).

Kritikk

Det er reist noe kritikk og skepsis rundt positiv psykologi. Hovedkritikken
omhandler bruken av ordet «positiv» sammen med psykologibegrepet. Betyr det
at resten av psykologien er negativ psykologi? Ordet «positiv» har ogsa blitt
beskyldt for & ha potensiell restriktiv konnotasjon og verdiskjevhet, og som et
naivt og farlig begrep som gir mer skade enn nytte (Cameron & Spreitzer, 2011).
Det er kritisert for a implisere at organisasjonsteori er negativt, at en etnosentrisk
skjevhet blir representert, eller at en snever moralsk agenda forfalges (Cameron &
Spreitzer, 2011). Det er derimot ikke hva som er ment med positiv psykologi, og

det er flere historiske forekomster av bevis pa det motsatte (Christensen, 2008).

En annen kritikk er at positiv psykologi ikke er et nytt fenomen. Tilhengerne av
positiv psykologi er enig i dette, og viser til flere eksempler, helt tilbake til
Sokrates og Aristoteles (Christensen, 2011).

Side 5


https://snl.no/psykologi

Positiv psykologi og PsyKap far ogsa kritikk for manglende empiri og teoretisk
fundament. | de senere arene har positiv psykologi og PsyKap fatt gkt
vitenskapelig grunnlag for si noe om sammenhengen mellom positive mentale

faktorer, trivsel og prestasjoner (Avey et al., 2011a; Luthans & Church, 2002).

Basert pa positiv psykologi introduserte Luthans og Youssef (2004) konseptet
psykologisk kapitalt (PsyKap).

Psykologisk kapital

Psykologisk kapital (PsyKap) er de individuelle menneskelige ressursene den
enkelte ansatte besitter i jobbsammenheng, og bestar av mestringstro, hap,
optimisme og robusthet (Luthans & Youssef, 2004). Det finnes flere studier pa
sammenhengen mellom PsyKap og de ansattes holdninger, atferd og ytelse pa
arbeidsplassen, men det var farst i 2010 at den fgrste studien som viser at ansattes
PsyKap kan utvikles og resultere i forbedret prestasjon, ble publisert (Nolzen,
2018).

PsyKap er knyttet til gnskelige holdninger hos ansatte, slik som ansattes
intensjoner om a forbli i organisasjonen, jobbtilfredshet og
organisasjonsforpliktelse (Lorenz et al., 2016). Ansatte med hgy PsyKap yter
generelt bedre pa arbeidsplassen enn ansatte med lavere PsyKap, fordi ansatte
med hgy PsyKap innehar sterkere ressurser for 8 nd mal (Lorenz et al., 2016).
Ansatte med hgy PsyKap har ogsa vist seg a vaere mer myndiggjort, noe som farer
til mindre utskiftning av personell og lavere sykefraveer (Lorenz et al., 2016).

Pfeffers (1998) forskning statter opp om den strategiske betydningen av
menneskelige ressurser for en organisasjon. Han viser til at organisasjoner som er
fullstendig forpliktet til troen pa at menneskelige ressurser er deres viktigste
ressurs, og handler deretter over tid, er overlegne nar det gjelder produktivitet,

innovasjon, kvalitet, kundetilfredshet og lannsomhet.

En av de viktigste studiene som er publisert i denne sammenheng er en
metaanalyse som omfatter 51 studier (Avey et al., 2011). Funnene fra denne
underbygger at det er en signifikant positiv sammenheng mellom ansattes PsyKap

og arbeidsrelaterte prestasjoner, jobbtilfredshet, organisatorisk tilknytning, atferd
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og maloppnaelse. Tilsvarende viser analysen at det er negativt samsvar mellom

PsyKap og ugnsket innstilling og atferd fra de ansatte.

Positiv arbeids- og organisasjonspsykologi forklares som studiet og anvendelsen
av positivt orienterte menneskelige ferdigheter og psykologiske ressurser som kan
males, utvikles og effektivt styrkes for & forbedre prestasjoner i dagens arbeidsliv.
Hap, mestringstro, optimisme og robusthet er funnet a vaere de ressursene som
best oppfyller de vitenskapsbaserte kriteriene for Positive Organizational
Behavior (POB) og er dermed foreslatt & utgjgre dimensjonene i PsyKap (Luthans
et al., 2015).

Luthans (2015:2) definerer psykologisk kapital som (min oversettelse): Et
individs positive psykologiske utviklingsgrad som karakteriseres av (1) selvtillit
(selvopplevd mestringstro) til & mate og bruke nok krefter for a lykkes i
utfordrende oppgaver; (2) positiv attribusjon (optimisme) om a lykkes na og i
fremtiden; (3) holde fast ved mal og, nar ngdvendig, endre kursen mot malet
(hap) for & kunne oppna suksess og for a lykkes; og (4) i mgte med problemer og
motgang, opprettholde og komme sterkere tilbake (robusthet) for a oppna
suksess.

Nar de fire ressursene kombineres far de synergier, som utgjar en «hgy ordens»
kjernekonstruksjon (Luthans & Youssef, 2007). Summen (PsyKap), blir starre enn
delene som utgjer den (mestringstro, hap, optimisme og robusthet) (Avey et al.,
2011).

Med utgangspunkt i sosial kognitiv teori deler mestringstro, hap, optimisme og
robusthet en internalisert falelse av handlefrihet, kontroll og intensjon, som
fremmer et positivt syn, utvalg av utfordrende mal og investering av energi og
ressurser i jakten pa disse malene til tross for potensielle problemer, hindringer og
tilbakeslag. Dette er fordi omstendigheter og muligheter konsekvent, men
realistisk, vurderes i et positivt lys. Disse positive forventningene blir sterke
drivkrefter, og gir motivasjon for personlig ressursinvestering og utholdenhet mot
maloppnaelse med tilhgrende gnskelige holdninger og atferd (Luthans et al.,

2015). Mestringstro, optimisme, hap og robusthet er pa denne maten personlige
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ressurser eller energikilder som pavirker tanker, falelser og atferd pa en positiv
mate (Hobfoll et al., 2003).

Innenfor PsyKap blir sparsmalet «<hvem er jeg?» minst like viktig som «hva jeg
vet» eller «<hvem jeg kjenner» (Luthans et al., 2015). For at en medarbeider skal
kunne utvikle PsyKap, er det viktig at en fgler seg stettet, myndiggjort og
anerkjent av ledelsen (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Forskning viser at
organisasjoner som har ledere med hgy PsyKap, pavirker ansattes PsyKap direkte
og indirekte (Chen et al., 2017).

Et viktig element innenfor PsyKap, er at det er utviklet tre ulike spgrreskjema
(Luthans et al., 2015) for & male ansattes PsyKap. Det er ogsa utviklet
opplaeringsprogrammer, som har vist a gi resultater i forhold til ansattes PsyKap
(Luthans et al., 2015).

Mestringstro

Stajkovic og Luthans (1998:66) definerer mestringstro som «ens overbevisning
(eller selvtillit) om hans eller hennes evner til & mobilisere motivasjon, kognitive
ressurser og handlingsforlgp ngdvendig for & lykkes med a utfare en spesifikk
oppgave innenfor en gitt kontekst» (i Luthans et al., 2015) (min oversettelse).

Definisjonen har tatt utgangspunkt i Banduras omfattende teori og forskning.

Forholdet mellom PsyKap-mestringstro og arbeidsrelatert ytelse er godt etablert i
forskningslitteraturen. For eksempel viste en metaanalytisk undersgkelse av 114
studier en sterk positiv korrelasjon (.38) mellom effekt og arbeidsrelatert ytelse pa
individniva (Stajkovic & Luthans, 1998). I tillegg til Stajkovic og Luthans (1998)
studie, er det flere andre store studier, metaanalyser og omfattende oversikter som
konsekvent viser den sterke sammenhengen mellom individuell mestringstro og

nivaet av motivasjon og ytelse (Bandura, 2012).

Mestringstro regnes som en betydelig bidragsyter for at ansatte skal kunne fungere
effektivt under stress, frykt og utfordringer, farst og fremst pa grunn av ens

oppfatning av personlig kontroll (Bandura & Locke, 2003).

Studier har ogsa vist at en jobb som oppfattes som hgy pa ferdighetsvariasjon

(skill variety) og oppgavebetydning farer til indre motivasjon og falelse av
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meningsfullhet, som kan drive ansatte til & prestere effektivt (Oldham &
Hackman, 2010). Resultatene viser ogsa at sammenhengen mellom
oppgavebetydning, ferdighetsvariasjon og tilbakemeldinger, sammen med
opplevd mestringstro er signifikante. Disse funnene er ssmmenfallende med
forestillingen om at en sterk fglelse av kompetanse og tro pa egne evner er en
faktor for & mobilisere motivasjon, kognitive ressurser (Wood & Bandura, 1989)
og hjelper til med & forutsi ulike positive arbeidsrelaterte utfall (Saks, 1995 i Hans
etal., 2018).

Luthans et al (2015) viser til at oppfatninger av et stgttende klima kan skape de
positive forholdene som er ngdvendige for at PsyKap skal blomstre. Ifglge
Edmondson (2018) kan psykologisk trygghet overordnet defineres som «et klima
hvor folk kjenner det komfortabelt & uttrykke og a veere seg selv» (2018, s. xvi,
min oversettelse). Psykologisk trygghet er essensielt for at folk skal fagle seg sikre,
og slik lettere veere i stand til & endre atferd nar organisasjonsmessige utfordringer
oppstar (Edmondson, 2018). Psykologisk trygghet er et gruppefenomen, hvor
medlemmene av en gruppe innehar liknende oppfatninger av den psykologiske
tryggheten i gruppen (Edmondson, 2018). Studier har vist at grad av psykologisk
trygghet varierer pa tvers av ulike grupper, og at opplevelsen av psykologisk

trygghet er likere innad i grupper enn mellom grupper (Edmondson, 2018).

Luthans (2015) viser til at mestringstro alltid kan forbedres. Selv pa omrader der
man har hgy grad av generell mestringstro finnes det alltid rom for forbedring pa
mer spesifikt niva. Mestringstro er ogsa pavirket av andre. Egne vurderinger
pavirkes av andres vurderinger, og pa godt og vondt kan disse tilbakemeldingene
bli selvoppfyllende profetier. Denne prosessen kalles «sensemaking».
Sensemaking er et generisk uttrykk som refererer til tolkningsprosesser og
meningsproduksjon der enkeltpersoner og grupper tolker og reflekterer (gir

mening) over fenomener (Weick et al., 2005).

Mestringstro blir ofte konseptualisert til & gjelde et veldig spesifikt sett med
oppgaver i en spesifikk kontekst. Det er na en gkende erkjennelse av at individer
ogsa kan ha en «generalisert» mestringstro pa tvers av et felles domene av
utfordringer, oppgaver og kontekster, slik som finnes pa arbeidsplasser (Parker,
1998). Bandura (2012 i Luthans et al., 2015) viser til at denne bredere faglelsen av

Side 9



mestringstro pa domeneniva er en mer realistisk tilnaerming for konseptualisering,
maling og utvikling av mestringstro, og det er et mer effektivt perspektiv for &

realisere hele omfanget av potensielle fordeler.

Mennesker med hgy grad av mestringstro har fglgende fem karakteristikker:

e De setter hgye mal for seg selv og velger selv vanskelige oppgaver.

e De er apne for og vokser pa utfordringer.

e Deertil en stor grad selv-motiverte.

e De legger ned innsatsen som er ngdvendig for & oppna malene.

e De er utholdende nar de mgter motgang (Bandura & Locke, 2003 i (Luthans,
Youssef, et al., 2006).

Disse fem karakteristikkene gjer det mulig for individer med hgy grad av

mestringstro & utvikle seg selv, samt gjennomfare oppgaver pa en effektiv mate,

selv med lite ekstern input, over lengre tid.

A lykkes i & utvikle mestringstro avhenger av to forhold: medarbeideren har de
ferdighetene som trengs, samt tro pa egne evner til & bruke disse ferdighetene til &
lykkes (Bandura, 1991). Luthans (2015) viser til at det er flere omrader som er
viktige a fokusere pa i forhold til & utvikle mestringstro. Oppsummert inkluderer

disse:

e Mestringsopplevelser og suksess: Bryte ned komplekse oppgaver, feire mindre
seire, sette ansatte i situasjoner der sannsynligheten for suksess er hgy, utvikle
strekk-mal og gjennomfare trening i miljger med liten risiko og distraksjon.

e Rollemodeller: Bygge egen mestringstro gjennom & observere andres
suksess/mestring og feil, for selektiv imitasjon. Det er viktig med opplevd
likhet av rollemodell og/eller situasjon, samt overfagringsverdi tilbake til
faktisk jobbhverdag. | kompliserte situasjoner kan det at rollemodeller «tenker
heyt» i hvordan oppgaver lgses bidra positivt. | tilfeller der det er mangel pa
rollemodeller, eller sammenlignbare situasjoner, er visualisering og mental
trening viktig ved at det er det innbilte selvet som motiverer til endring i
dagens selv, gjennom de fem kognitive prosessene: symbolisering, hensikt,

observasjon, selv-regulering og -refleksjon.
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e Sosial anerkjennelse og positiv tilbakemelding: Empirisk forskning over de
siste 20 drene gir sterk statte til den effekten positiv tilbakemelding og sosial
anerkjennelse har pa ansattes prestasjon.

e Fysiologisk og psykologisk engasjement og velveere: Ens fglelsesmessig
tilstand, samt fysisk- og psykisk helse, kan spille inn pa opplevd mestringstro.
(Luthans et al., 2015).

Hap

I motsetning til PsyKap-mestringstro er hap (sammen med robusthet) relativt ny,
og fortsatt i utvikling. Forskning pa hap er mest forbundet med klinisk psykologi,
men det er flere studier som har funnet positiv korrelasjon mellom
organisasjonslederes niva av hap, lannsomheten, og tilfredshet og bevaring av
sine ansatte. Youssef og Luthans (2007) viste i en studie at hapsnivaet til over
1000 ledere og ansatte var positivt relatert til deres prestasjoner, arbeidsglede og

organisatoriske engasjement (Luthans et al., 2015).

Rick Snyder er den mest anerkjente teoribyggeren og forsker pa hap i positiv
psykologi. Han definerer hap som «en positiv motivasjonstilstand som er basert pa
en interaktivt avledet fglelse av vellykket (1) vilje (malrettet energi) og (2) veier
(planlegging for & mgte mal)» (Snyder, Irving, & Anderson, 1991:287, i Luthans
et al., 2015:83) (min oversettelse). Hap er altsa ikke gnsketenkning. Lopez (2013)
definerer hap som «troen pa at fremtiden vil vaere bedre enn natiden, sammen med
troen pa at du har kraften til & gjgre den slik» (min oversettelse). Snyders
forskning stetter at hap er en kognitiv eller «tenkende» tilstand der et individ er i
stand til a sette realistiske, men utfordrende mal og forventninger, og deretter
strekke seg etter disse malene gjennom en selvstyrt besluttsomhet, energi og
oppfatning av internaliserte kontroll (Luthans et al., 2015). Hap demper bade
hemmende tanker og negative falelser, og gker sjansen for a overvinne motgang
(Snyder, Rand, & Sigmon, 2002 i Karlsen & Berg, 2018).

Luthans et al. (2015) mener at ansatte med PsyKap-hap har en tendens til 4 vise
stor grad av uavhengighet i tenkningen. Det som i personlighetslitteraturen har
blitt kalt et internt kontrollsted. Dermed trenger de, og vil sgke, en hgy grad av
autonomi for a uttrykke og utnytte sin handlefrihet. De har sterke behov for vekst
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0g prestasjoner, og er i seg selv motivert av berikende jobber som de beskrives av
Oldham og Hackman (1980), som oppgaver som har hgye nivaer av opplevd
meningsfullhet og ansvar og som gir betydelig tilbakemelding (Luthans et al.,
2015).

Luthans et al. (2015) viser til at ledere med PsyKap-hap har energi og
besluttsomhet som kan sildre ned til de ansatte, og motivere dem til hgy ytelse. De
er effektive planleggere som kan sette spesifikke, utfordrende mal og tilpasse
disse malene til organisasjonens viktigste mal. De stimulerer og setter konteksten
for ansatte til 2 bestemme sine egne mal, etablere hgyere standarder og strekke
sine grenser. De aksepterer og respekterer de ansatte som individer, statter
ansattes selvbestemte mal og belgnner deres kreative veier, selv om de er

utradisjonelle og uvanlige (Luthans et al., 2015).
Luthans (2015) viser til at det er flere mater for a utvikle hap i organisasjoner:

e Sette seg mal: Mal motiverer oss, og gker sannsynligheten for at folk vil bruke
kunnskapen de har (Locke, 2005). Nar vi vet hvor vi er og hvor vi skal, blir vi
motivert til & finne en mate & komme dit pa, noe som er essensielt for hap.
Locke (2005) viser til at det er to viktige komponenter som ma veere pa plass
for & forplikte seg til et mal; det ma vare et mal som oppfattes som viktig, og
at man har troen pa a kunne oppna malet.

o Sette utfordrende mal: Dersom ansatte er forpliktet til et mal, vil innsatsen sta
i forhold til hva malet krever (Locke, 2005). Det er derfor viktig a sette
utfordrende mal som er krevende nok til & oppna engasjement og utforskning.
Malene ma ogsa veere spesifikke, da de regulerer handling bedre enn vage mal
(Locke, 2005).

e Positivt ladede mal: Det er vist at det er mer motiverende a sette seg mal ut
ifra hvor man gnsker & komme, ikke ut ifra hvor man ikke gnsker & vere, som
er mer negativt ladet.

o Sette seg delmal: Det hjelper a bryte ned mal og gjare de mer realistiske, slik
at man tydeligere kan se veien og muligheten for & oppna store og kanskje

overveldende mal til slutt.
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Mental trening: Med mental trening kan man forberede seg pa situasjoner i
fremtiden for & vere bedre rustet nar de dukker opp, slik som utfordringer og
hindringer pa veien mot malet.

Ritualer: A etablere gode rutiner og ritualer hjelper oss & gjennomfare sma
ting i hverdagen som bidrar til & oppna mal over tid, uten a bruke for mye
energi eller anstrengelser for a gjare det (sette seg pa autopilot).

Involvering: At medarbeiderne har medbestemmelse pa arbeidsplassen og kan
pavirke eget arbeid og mal har positiv effekt pa hap.

Belgnningssystemer: A genuint anerkjenne og gi positiv tilbakemelding i
forhold til malene som er satt og hva som blir gjennomfart.

Ressurser: For & beholde hap er det avgjerende & kunne gjare klare
prioriteringer, og serge for at organisasjonen har ngdvendige ressurser til a
overkomme hindringer, og behov for endringer som skulle dukke opp.
Strategi: Pa lik linje med finansielle ressurser, bar bedrifter ta med
menneskelige ressurser i strategiplaner for a legge til rette for at
medarbeiderne skal bruke og utvikle sine styrker og talenter.

Trening: Opplaring og trening kan utvikle hap i organisasjoner. Det er en
forutsetning at deltakerne er aktive, samarbeider med kollegaer, samt utvikler

generelle kompetanser og styrker som kan brukes i varierende situasjoner.

Lopez (2013) viser til at det er tre strategier for & bygge hap:

Skape begeistring om fremtiden. Finn Igsninger for hindringer, og ikke sette
opp nye hindringer. Han viser til at disse positive fglelsene kan skape en
oppadgaende spiral.

Trigge at gnsket handling gjeres pa autopilot. Han viser til viktigheten av
hvordan budskap blir kommunisert for a gi gnsket handling.

«Identifisere flere veier fra punkt A til punkt B og bruke dem til & navigere
reelle og innbilte hindringer. Disse taktikkene (inkludert & generere
alternativer, mate frykt, fylle ressurshull, bygge pa styrker og gi hap)

engasjerer det rasjonelle sinnet — planleggeren i oss alle» (Lopez, 2013).
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Optimisme

Luthans og Youssef (2004) viser til at dersom organisasjoner skal overleve i
dagens turbulente klima, sa ma de veare optimistiske. De viser videre til at dagens
organisasjoner ikke bare kan vente og reagere, de ma skape sin egen fremtid, hvor

de kan ha kontroll over sine egne skjebner.

PsyKap-optimisme forfekter selvdisiplin, analyse av tidligere hendelser,
beredskapsplanlegging og forebygging (Luthans & Youssef, 2004). Sammenlignet

med mestringstro er optimisme mer generell og mindre oppgavefokusert.

Seligman beskriver optimisme som «arsaksforklaring som attribuerer positive
hendelser til personlige, permanente og gjennomgripende arsaker» (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). PsyKap-optimisme kan sies & inneha en grunnleggende
«global positiv forventning». Disse forventningene er avhengige av
arsaksforklaringene man bruker for a forsta hvorfor spesifikke ting skjer (Luthans
et al., 2015). Pa denne maten kan optimisme ses pa som en arsaksforklaring som
tilskriver positive hendelser til personlige, permanente og vedvarende faktorer,
mens negative hendelser tilskrives eksterne, flyktige og situasjonsbestemte
faktorer (Seligman, 2002). Basert pa dette tar de med hgy PsyKap-optimisme selv
hederen for positive livshendelser, mens negative hendelser sees pa som noe
tilfeldig, som er forarsaket av noe utenfor dem selv. Optimister vil kunne ta med
seg folelsen av a lykkes videre, og forvente at arsakene til suksess ogsa vil kunne
gjelde i lignende fremtidige situasjoner, sa vel som i situasjoner av en annen
karakter (Luthans, Youssef, et al., 2006). PsyKap-optimisme kan pa denne maten
fare til en selvoppfyllende profeti (Peterson et al., 2011), og kan veere
motiverende. En viktig innsikt er at optimister og pessimister innehar diametralt

motsatte handteringsmekanismer.

Medarbeidere med hgy PsyKap-optimisme kan uttrykke sin takk og
takknemlighet til relevante andre og til faktorer som kan ha bidratt til deres
suksess. De er i stand til & utnytte mulighetene som situasjonen kan gi dem,
utvikle sine ferdigheter og evner, og dermed forbedre sine sjanser i fremtiden. Pa

samme mate, i darlige tider, er de i stand til & sile gjennom stayen, finne fakta,
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leere av feilene sine, akseptere det de ikke kan endre, og ga videre (Luthans,
Youssef, et al., 2006).

Ledere med hgy PsyKap-optimisme legger vekt pa utviklingen av ansatte. De er
stolte av suksessen til ansatte og lar dem ta a&ren for deres egne prestasjoner, og
har tillit til at ansatte oppnar gnskede resultater. De delegerer derfor oppgaver og
utstyrer sine medarbeidere med ngdvendig kunnskap, ferdigheter, evner og
motivasjon, ikke bare for a lykkes, men ogsa for & kunne lage sine egne personlige

0g permanente attribusjoner (Luthans et al., 2006).

| dagens samfunn representerer utvikling av ansattes fleksible PsyKap-optimisme
en mulighet for en positiv, sunn og produktiv arbeidsstyrke som ogsa er
uavhengig, endringsomfavnende og apen for nye ideer og utvikling pa

arbeidsplassen (Luthans et al., 2015).

PsyKap-optimisme kan utvikles ved enten a endre en pessimistisk forklaringsstil
eller berike dimensjonene til en optimistisk forklaringsstil. Schneider (2001) peker
pa at det er tre perspektiver som kan vare sarlig viktig for a utvikle realistisk

optimisme pa arbeidsplassen:

e Ettergivenhet for fortiden: A vise en viss form for toleranse for fortiden, ved
for eksempel a faktisk verdsette det gode arbeidet som ble gjort, evt. til tross
for at det totale resultatet uteble

e Verdsettelse av natiden: A verdsette det arbeidet som faktisk gjares, for
resultatene foreligger

e Mulighetssgkende for fremtiden: Se pa muligheter fremover, basert pa

personlige, permanente og vedvarende faktorer.

Robusthet

Luthans beskriver robusthet som «evnen til 8 komme seg igjen eller sprette tilbake
fra motgang, konflikt, fiasko eller til og med positive hendelser, fremgang og gkt
ansvar» (Luthans, 2002:702 i Luthans et al., 2015) (min oversettelse). PsyKap-
robusthet inkluderer altsa ikke bare a sprette tilbake til «<normalen» eller slik det

var, men at motgang eller endring brukes som et springbrett mot vekst og
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utvikling. Robusthet fungerer slik som en buffer mot motgang (Luthans et al.,
2015).

Det vises til fglgende mate & identifisere robusthet: (a) tilstedeverelse av
motgang, (b) demonstrert tilpasning og (c) pafelgende vekst (Luthans et al.,
2015). Robusthet omtales og forskes pa tvers av ulike fagomrader. Innenfor
psykologien og sosialvitenskapen er robusthet forsket pa i forhold til & forsta
hvordan personer som utsettes for ekstreme situasjoner eller hendelser, som for
eksempel krig, spretter tilbake og klarer seg, eller til og med blomstrer (Masten,
2014).

Interessen for begrepet psykologisk robusthet innenfor arbeidslivet har vokst frem
det siste tidret. | PsyKap er robusthet generalisert og utvidet fra klinisk positiv
psykologis fokus, til arbeidsplassen. Forskningen undersgker forholdet mellom et
individs niva av psykologisk robusthet ,og forhold som stress, utbrenthet og
generelle indikatorer pa velvere (Rees et al., 2015). Det er funnet sammenhenger
mellom robusthet og arbeidsrelatert maloppnaelse. Mestringstro har hgy

korrelasjon med robusthet (Rees et al., 2015).

Positive selvevalueringer er koblet mot robusthet, og referer til arbeidstakernes
evne til & kontrollere og pavirke sitt eget arbeidsmiljg pa en positiv mate (Hobfoll
et al., 2003). Studier har vist at slike positive selvevalueringer predikerer

malsettinger, motivasjon og jobb- og livstilfredshet (Judge et al., 2004).

Luthans et al. (2015) viser til at ledelse er en integrert bidragsyter til ansattes
robusthet. 1 sa mate er autentisk ledelse foreslatt & kunne gke ansattes robusthet
(Luthans, Youssef, et al., 2006), da de fremmer at autentisk ledelses apenhet apner
sa mange kommunikasjonskanaler som mulig, og far genuin tilbakemelding fra
ansatte. Gjennom dette kan lederne bedre forsta seg selv og deres eget niva av
Psykap, og gjennom dette vurdere sine svakheter og styre energien og ressursene
mot selvutvikling (Luthans et al., 2015). Nylig har det kommet kritikk mot
konseptet autentisk ledelse, ikke minst fra forskerhold. En innvending er at
autentisk ledelse innebzrer for mye vekt pa selve lederen, og for lite vekt pa

lederens oppgaver (Alvesson & Einola, 2019). | forhold til ledelse sa viser
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forskning at ledere med makt er mer robuste, mer positive og har mer energi for a

na malene som er satt for organisasjonen (Forsyth, 2019), enn ledere uten makt.

Luthans et al. (2015) viser til at lederne ma kommunisere de store linjene om
betydningen av hva som skjer i organisasjonen til ansatte, da det kan gi et storre
eierforhold, som sannsynligvis vil gi positiv virkning for PsyKap-robusthet. |
denne sammenheng vises det ogsa til psykologisk trygghet, som gir et klima hvor

ansatte kan kommunisere sine meninger (Edmondson, 2018; Luthans et al., 2015).

Luthans et al. (2015) viser til at organisasjonens verdier er integrert i utvikling av
robusthet. Geert Hofstede (1993) definerer verdier som «generelle tendenser til &
foretrekke bestemte forhold fremfor andre» (s. 22 i Bang, 2020:50). Det skilles
mellom forfektede verdier og bruksverdier. Bruksverdier er de som faktisk ligger
bak vare handlinger. Bang (2020:51) viser til at bruksverdier er «....vare operative
eller levende verdier...», og at de ofte ikke er bevisste hos oss. Verdiene er basert
pa grunnleggende antagelser og definerer hva som oppfattes som verdifullt i
organisasjonen (Schein, 1987). Verdiene vare kan fgre til at man er villig til a st i
motgang og a ikke gi opp for & kunne oppna det man gnsker til slutt (Luthans et
al., 2015).

Utvikling av robusthet hos mennesker i organisasjoner kan deles inn i tre ulike
strategier, i trad med Ann Mastens (2009) arbeid (i Luthans et al., 2015):

o Ressursfokusert strategi; fokuserer pa a utvikle de ressursene man oppfatter
kan gke sannsynligheten for positivt utfall. Disse ressursene kan veere
menneskelig kapital (utdanning, erfaring, kunnskap og evner), sosial kapital
(nettverk, sosiale forbindelser), samt de andre dimensjonene mestringstro,
optimisme og hap. Menneskelig- og sosial kapital kan eksempelvis utvikles
gjennom oppleringsprogrammer, kurs, team building, og prosjektarbeid med
kryssfunksjonelle team.

o Risikofokusert strategi; Denne strategien er beskrevet som risikofaktorer som
kan fare til gkt sjanse for ugnskede utfall, som stress og utbrenthet. For &
utvikle robusthet kan ansatte eksponeres for handterbare mengder, slik at de
gradvis far en «<immunitet. Utvikle evnen til & handtere risiko kan gjares

gjennom mentorveiledning og coaching, med hyppige konstruktive
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tilbakemeldinger. Gjennom denne typen strategi vil man kunne utvikle
robusthets-egenskaper man kan ta med seg til neste utfordring, og gke sjansen
for & snu det man oppfatter som negativt til noe positivt.

e Prosessfokusert strategi; Den tredje strategien mobiliserer for a identifisere,
velge, utvikle, ta i bruk og vedlikeholde en fornuftig miks av leerdom, for &
kunne handtere risikofaktorer. Dette gjer det mulig & overvinne og vokse

gjennom motgang.
Oppsummering

| oppsummering bestar PsyKap av fire ressurser; mestringstro, hap, optimisme og
robusthet. Hver av ressursene kan males, utvikles og resultere i forbedret
prestasjon. Ressursene er viktige hver for seg, men utgjer til sammen en
kjernekonstruksjon som forutsier ytelse og tilfredshet hos ansatte (Luthans &
Youssef, 2004).

Luthans et al. (2015) legger til grunn at i dagens samfunn, med globalisering,
digitalisering, og stadige og raskere endringer, sa vil ansattes PsyKap vere
viktigere enn deres kunnskap. Organisasjonen bgr derfor investere i & utvikle
ansattes PsyKap, da det vil kunne bidra til & redusere sykefraveer, stress og
utbrenthet blant de ansatte (Luthans, Youssef, et al., 2006), samt sikre bedre ytelse
(Lorenz et al., 2016).

Det er identifisert flere tiltak og strategier som kan utvikle ansattes PsyKap
(Locke, 2005; Lopez, 2013; Luthans et al., 2015; Luthans & Youssef, 2004;
Schneider, 2001).

Forskningsmetode
Innledning

Dette kapittelet redegjer for hvilke metoder som er blitt benyttet, for a besvare
oppgavens forskningsspgrsmal. Dette gjgres ved a beskrive forskningsmetode,

dataanalyse og hvordan jeg har gatt frem.
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Valgt metode

Forskningsfokuset i oppgaven er pa ansattes opplevde PsyKap. | trad med
Langdridge (2006) gnsker jeg a beskrive og avdekke kvaliteter ved det jeg
undersgker. Han viser ogsa til at kvalitativt arbeid fokuserer pa betydning heller
enn adferd, fordi fokuset er pa opplevelsene til deltakerne. | forskningsstudier om
organisasjoner i den sosiale virkeligheten benyttes ofte samfunnsvitenskapelige
forskningsmetoder for innhenting av informasjon, og som et hjelpemiddel for &
analysere denne informasjonen. Dette er en sentral del av empirisk forskning, og
forklarer hvordan forskeren skal samle inn, analysere og tolke data om
samfunnsmessige forhold og prosesser. Forskeren sitter da igjen med empirisk
data, som er en betegnelse av informasjon om virkeligheten (Johannessen et al.,
2011). Basert pa interessen for a forsta informantenes egne perspektiver pa
organisasjonens PsyKap, gir den kvalitative metoden en fenomenologisk
tilnserming til forstaelsen av informantenes opplevelser av sin livsverden. Den
sgker & fa frem betydningen av informantenes erfaringer; a avdekke deres
opplevelse av verden, forut for vitenskapelige forklaringer (Kvale et al., 2015).
Jeg gnsket dybdekunnskap om informantenes opplevde PsyKap (Kvale et al.,
2015), og utfarte derfor forskningen gjennom individuelle dybdeintervjuer for & fa

ny kunnskap.

Etter & ha valgt metode startet jeg med & kontakte gverste administrative leder i
organisasjonen (konstituert kommunedirektgr) og fikk godkjenning til & kontakte
medarbeidere i organisasjonen. Mitt kriteria for deltakelse i undersgkelsen var at
informant er ansatt i organisasjonen. Informantene som er med i forskningen har
veert ansatt i organisasjonen mellom seks og 14 ar, med hovedandelen ansatt over
11 ar. Jeg valgte & intervjue bade ledere og ansatte, fire av hver, for a undersgke
om det var likheter og ulikheter i opplevd PsyKap. Lederne som er intervjuet er
toppledere, og ansatte jobber som radgivere. Lederne er ikke leder for, eller i
samme avdeling eller tjenesteomrade som radgiverne som er med i studien. Dette
ble gjort bevisst for a ikke skape usikkerhet rundt at svarene mellom leder og

ansatt blir sammenlignet.

Far intervjuene definerte jeg hva jeg gnsket a fa svar pa, basert pa litteratur om

PsyKap. Som nevnt er det ogsa utviklet egne sparreskjema for a kartlegge
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individets psykologiske kapital (www.mindgarden.com). Disse ble ogsa brukt
som underlag. Ut ifra dette utarbeidet jeg en semi-strukturert intervjuguide pa ca.
12 spgrsmal (vedlegg 1). Jeg brukte denne som et utgangspunkt for samtalen, og
stilte mange oppfalgingssparsmal underveis. Guiden inkluderte spgrsmal om
hvordan informanten vil beskrive organisasjonen, mal for deres arbeid, om de
mener at de er dyktige i jobben sin, samt om de ser seg selv i organisasjonens
fremtid. Spgrsmalene er utformet for a fa informantene til a vurdere og analysere
deres egen opplevelse (Kvale et al., 2015). Gjennom dette ble det besvart nok
spersmal til a gi tilstrekkelig med kvalitativ data. Intervjuene ga informanten og
forskeren mulighet til & diskutere relevante emner, holdninger og opplevelser i
dypere detalj, der det var ngdvendig. Bruk av semi-strukturert intervju forenklet
ogsa analysearbeidet noe, ettersom det strukturerte og standardiserte svarene fra

informantene til en viss grad.

De semistrukturerte dybdeintervjuene er forskningens primerdata (Kvale et al.,
2015), i tillegg er det brukt sekundaerdata som medarbeiderundersgkelse som

grunnlag.
Gjennomfaring

Jeg gjennomfarte i alt atte intervjuer, inkludert ett pilotintervju. Intervjuene varte
mellom 40 til 60 minutter. Fem av intervjuene ble gjennomfart ansikt-til-ansikt,
og tre intervjuer ble gjennomfart som digital videokonferanse, pa grunn av
smittesituasjonen ved pandemien. Alle intervjuene ble gjennomfert i omgivelser
som er trygge og kjente for informanten. Jeg apnet intervjuet med a fortelle om

oppgaven, positiv psykologi og PsyKap.

Etter sju intervjuer opplevede jeg at jeg hadde nadd metningspunktet, og fikk lite
ny innsikt (Kvale et al., 2015). Jeg gjennomfarte ett intervju etter
metningspunktet, da det allerede var avtalt. Selv om det ikke ga ny informasjon,

ga det bekreftelse til informasjonen jeg allerede hadde samlet inn.
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Koding av intervjuene

Jeg renskrev notatene fortlgpende etter hvert som jeg gjennomfarte intervjuene,
for & ha svarene friskt i minne. Underveis gjorde jeg memoer, som siden er brukt i

koding og analyseprosessen (Langdridge, 2006).

Jeg gjorde flere gjennomlesninger av den skriftlige teksten (Kvale et al., 2015). Pa
bakgrunn av intervjuene og notatene dannet det seg et overordnet bilde av de
ansattes opplevde PsyKap. | trad med Kvale et al. (2015) kodet jeg relevante
avsnitt etter farger og knyttet det til ngkkelord. Disse tekstene ble deretter brutt
ned og kategorisert i en tabell etter sentrale tema. Basert pa dette benyttet jeg
mgnsterkoding, hvor man trekker inn psykologiske teorier som hjelp i tolkning av
dataene, far jeg gjorde en tematisk analyse, hvor jeg trakk hovedtemaene ut av
dataene (Langdridge & Rgen, 2006). Tjora (2021) kaller denne metoden, hvor en
jobber fra data mot teori med tilbakekoblinger hvor man sjekker fra det mer
teoretiske til det det empiriske, «stegvis-deduktive induktive metode». For & sikre
relevans ut over de data som er analysert i prosjektet, benyttes tidligere forskning
0g teorier som stgtter opp under en starre gyldighet og generaliserbarhet (Tjora,
2011).

Svakheter

Forskningen har flere mulige svakheter. Jeg har forsgkt & avbgte svakhetene sa

godt som mulig.

Det ble tatt lydopptak av intervjuene for & ha fullt fokus pa informanten og sikre at
all informasjon kom med (Kvale et al., 2015). Lydopptak kan legge en demper pa
hvordan informantene svarer og kan vaere en mulig svakhet (Langdridge & Raen,
2006). For a minimere svakheten ble alle intervjuene gjennomfart i kjente
omgivelser for informanten. Jeg opplyste ogsa pa forhand at jeg gnsket a bruke
bandopptak, slik at de var forberedt.

Jeg er selv ansatt i organisasjonen som jeg har brukt som utgangspunkt for
forskningen. Det har gjort informantene tilgjengelige, samtidig kan jeg ha tatt med
mine egne meninger, erfaringer og oppfatninger inn i analysen. En

intervjukontekst kan tenkes a ha skapt et asymmetrisk maktforhold, fordi det er
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intervjueren som definerer intervjusituasjonen (Kvale et al., 2015). Dette kan ha
veert en svakhet. | tillegg jobber intervjueren som sagt i organisasjonen, som kan
veere en variabel som kan ha pavirket intervjuet og dataene (Langdridge & Rgen,
2006). Organisasjonen er sapass stor, og det er ikke bevis for at det er tilfellet,
men for & minimere denne svakheten valgte jeg a ikke intervjue informanter fra

egen avdeling.

En Kklar svakhet kan veare at jeg er student og ikke har mye erfaring med
forskningsintervju. For & minimere svakheten ble intervjuguiden vurdert av
veileder far bruk, samt testet ut pa pilot. I tillegg lyttet jeg til opptak av

intervjuene fortlgpende for a leere, samt leste metodebgker for & fa nyttige tips.

| forhold til palitelighet er det tilnsermet umulig for meg a fa en full oversikt over
fenomenet jeg forsker pa. Malet mitt har veert & utforme intervjuguiden pa en slik
mate at den best mulig kunne besvare oppgavens problemstilling, samt &
informere informantene om hvilken kontekst spgrsmalene stilles i. Disse faktorene

vil veere med pa & gke oppgavens reliabilitet.

Ryen (2002) viser til, at i kategorisering av dataene bgr en bruke sakalte dommere
for & sjekke ngyaktigheten av analysearbeidet pa, altsa at andre enn den
prosjektansvarlige kategorisere dataene. Det har jeg ikke gjort, men jeg har hele
tiden diskutert dataene med allierte, og har brukt god tid pa arbeidet med

kategorisering og analyse.

Ryen (2002) viser til at forskere som jobber lenge alene med stoffet, tror at det de
selv vet er noe som alle vet. Jeg jobbet alene med oppgaven, men har presentert
og diskutert data og rapporten med andre underveis og fatt konstruktive

tilbakemeldinger.

Diskusjon
Innledning

| dette kapittelet presenteres funnene fra forskningen. Funnene diskuteres i

sammenheng med kjent teori og litteratur.
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Som gjennomgatt i Teoretisk grunnlag er PsyKap knyttet til gnskelige holdninger
hos ansatte, slik som lavere sykefraveer, organisasjonsforpliktelse og
jobbtilfredshet, (Lorenz et al., 2016). Forskning tyder pa at ansatte med hagy
PsyKap generelt yter bedre enn ansatte med lavere PsyKap, fordi ansatte med hay

PsyKap innehar sterkere ressurser for & na mal (Lorenz et al., 2016).

Denne forskningen sgker a svare pa forskningssparsmalet: Hvordan er ansattes

opplevde psykologiske kapital, etter en periode med mange endringer?
Presentasjon av funn og diskusjon av resultatene

Det er fire ressurser som er definert som del av PsyKap; mestringstro, hap,
optimisme og robusthet. Gjennom dybdeintervjuer med ansatte i organisasjonen
har jeg utforsket de ansattes opplevde psykologiske kapital. I diskusjonen omtales
informantene som «ledere» og «radgivere» der det funn av ulikheter. Hvor det
ikke er funn av ulikheter, omtales informantene samlet som «informanter» eller

«ansatte».

| det videre er resultatene presentert etter de fire ressursene, for & gjere det mer
oversiktlig for leseren. Som beskrevet i Teoretisk grunnlag sa gar de fire
ressursene over i hverandre, og det gjer ogsa resultatene, men det er sgkt &
strukturere sa godt som mulig. Kapittelet avslutter med en oppsummering av

diskusjonen.
Mestringstro

Mestringstro er medarbeideres overbevisning om at han/hun klarer & motivere seg
selv og bruke sine kunnskaper og evner til utfare en bestemt oppgave innen en gitt
kontekst (Luthans et al., 2015). Mestringstro regnes som en betydelig bidragsyter
for at ansatte skal kunne fungere effektivt under stress, frykt og utfordringer, forst
og fremst pa grunn av ens oppfatning av personlig kontroll (Bandura & Locke,
2003).

Bandura (2012) viser til at oppgavemestring er viktig for a bygge mestringstro.
Funnene viser at informantene opplever at de gjgr en god jobb, som kan tyde pa at

de har en opplevelse av & mestre jobben og oppgavene sine. Funnene viser ogsa at
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informantene mener at de har den ngdvendige kompetansen og personlige

egnetheten for & utfare oppgavene pa en god mate.

Informantene viser til at det er mye utvikling og endringer innenfor fagfeltene
deres, og at det derfor er viktig a hele tiden videreutvikle og bygge videre pa
kompetansen. Resultatene viser til at informantene er motivert til & videreutvikle
seg, for a ha tilstrekkelig kompetanse. Dette sammenfaller med litteraturen som
viser til at medarbeidere med hgy PsyKap-mestringstro er apne for, og vokser,
gjennom utfordringer (Luthans et al., 2015).

Litteraturen viser til at det er ssmmenheng mellom oppgavebetydning og opplevd
mestringstro (Hans et al., 2018). Resultatene viser at informantene har en klar
formening om at jobben de gjer er betydningsfull. De sier at det er motiverende,
og en drivkraft for & gjennomfare arbeidsoppgavene. Dette kan ogsa indikere at
informantene opplever at de har meningsfylte oppgaver. Resultatene synes a statte
opp om litteraturen som viser til at ansatte motiveres av berikende jobber, som har
oppgaver med hgye nivaer av opplevd meningsfullhet og ansvar (Oldham &
Hackman, 2010). Samt sammenfallende med teorien om at en sterk fglelse av
kompetanse og tro pa egne evner, er en faktor for & mobilisere motivasjon og

kognitive ressurser (Wood & Bandura, 1989).

Resultatene viser at informantene har relativt sma fagmiljger, hvor de er eneste,
eller en av to-tre som jobber med de samme arbeidsoppgavene. Resultatene tyder
at ansatte har oppgaver innenfor et bredt fagfelt. Resultatene indikerer at
informantene oppfatter at dette gir motivasjon. Dette kan ha sammenheng med at
oppgaven krever hgy grad av variasjon i ferdigheter (Oldham & Hackman, 2010),
ettersom det ikke blir spesialisert. Funnet som viser at informantene er eneste,
eller en av veldig fa, som har kunnskap og kompetanse til & lgse oppgaven kan
0gsa tenkes a gi en motivasjon gjennom at de blir «eksperten» i organisasjonen.
Gjennom dette far informantene anerkjennelse og «are» fra andre medarbeidere,
som igjen forsterker deres selvbilde som eksperter og gode i jobben sin (Weick et

al., 2005), som igjen kan utvikle mestringstroen.

Teorien viser at det er en sterk positiv sammenheng mellom tilbakemeldinger og

mestringstro (Hans et al., 2018). Funnene tyder pa at ansatte har et bevisst forhold
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til tilbakemeldinger, og funnene viser at informantene opplever at de far
tilbakemeldinger pa arbeidet de gjer. Funnene viser at arbeidsoppgavene til
informantene krever samarbeid for a gjennomfares. Informantene er derfor
sannsynligvis avhengig av, og setter pris pa, arbeidet som kollegaer gjar, som
letter eller muliggjer egne oppgaver. Dette kan vare bakgrunnen for at
informantene opplever at de far relativt mange, og positive tilbakemeldinger.
Funnene tyder pa at tilbakemeldingene ikke er omfattende evalueringer, men at
det blir takket for samarbeidet, eller takket for en levering. Denne evnen til a
uttrykke takknemlighet til andre er ogsa et tegn pa hgy PsyKap-optimisme
(Luthans & Youssef, 2004).

Funnene viser at radgivere far mer tilbakemelding fra andre medarbeidere, enn fra
leder. Funnene tyder pa at radgivere kunne tenkt seg mer tiloakemelding fra leder.
Radgivere synes a begrunne at de ikke far tilbakemelding fra leder, med at leder
ikke har inngaende kjennskap til arbeidsoppgavene deres. Resultatene tyder med
dette pa at radgivere har begrunnet manglende tilbakemelding fra leder med at de
har viktige oppgaver, som ikke leder har kompetanse til & gjennomfgre. Dette kan
gi radgivere gkt mestringstro (Oldham & Hackman, 2010). Funnene antyder ogsa
pa at radgivere i stor grad er selvmotiverte, og ikke avhengig av mye
tilbakemeldinger. Resultatene kan tyde pa at dette har sammenheng med at
radgivere har sterk opplevelse av kompetanse og tro pa egne evner, som er en
PsyKap som gir motivasjon (Wood & Bandura, 1989). Resultatet tyder ogsa pa
opplevd PsyKap-optimisme, hvor manglende tilbakemelding fra leder blir
begrunnet i arsaker utenfor dem selv, og attribuert til deres dyktighet, som er

personlig, permanent og vedvarende (Seligman, 2002).

Interessant nok viser funnene at det ikke synes at ledere har behov for direkte
tilbakemelding, i samme grad som radgivere uttrykker at de gnsker. Ledere viser
til at de har selvinnsikt til 2 vurdere om de gjer en god eller darlig jobb. Funnene
viser til at ledere oppfatter det som positiv tilbakemelding, dersom de ikke hgrer
noe negativt. Resultatet kan henge sammen med at ledere er «nermere»
tilbakemeldinger fra innbyggere eller brukere, og far hgre dersom det er noen som
er misforngyde eller, i mindre grad, forngyde. Resultatet kan tyde pa at ledere har
en sterk indre motivasjon (Locke, 2005; Luthans et al., 2015; Wood & Bandura,
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1989). Basert pa at ledere i hovedsak opplever & fa negative tilbakemeldinger,
tyder det pa at ledere har PsyKap-robusthet (Luthans et al., 2015). Resultatene
synes & indikere at ansatte er selvmotiverte, selv om radgivere uttrykker at de

kunne gnsket seg mer tilbakemeldinger.

Resultatene tyder pa at ledere mener at de er flinke til & gi tiloakemeldinger
(lederinformantene er ikke leder for radgiverinformantene). Funnene viser at
ledere gir direkte tilbakemelding, pa e-post eller person. Ledere oppga ogsa at de
har fokus pa a gi tilbakemeldinger bade en-til-en og i mgter med flere. Funnene
viser ogsa at ledere oppfatter det som en tilbakemelding, at de gir radgivere tillit.
Funnene kan tyde pa at radgivere ikke ngdvendigvis oppfatter det som en
tilbakemelding. Som utredet over, tyder resultatene pa at ansatte er motivert, som
kan henge sammen med litteraturen som viser til at personer med hgy grad av
mestringstro kan utvikle seg selv, samt gjennomfare oppgaver pa en effektiv mate,

selv med lite ekstern input, over lengre tid (Luthans & Youssef, 2004).

Wood og Bandura (1989) viser til at det er en signifikant sammenheng mellom
oppgavebetydning, ferdighetsvariasjon og tilbakemeldinger, og opplevd
mestringstro. Resultatene synes @ sammenfalle med litteraturen pa dette punktet.

Sosial anerkjennelse er ogsa en mate a gi tilbakemelding pa, som kan utvikle
mestringstro (Luthans et al., 2015). Funnene peker mot at det ikke synes & veere
kultur for & markere milepeler, eller ha arenaer for & fremme ansattes

prestasjoner.

Fysiologisk og psykologisk engasjement og velvare kan spille inn pa opplevd
PsyKap-mestringstro (Luthans et al., 2015). Funnene viser til at informantene
benytter seg av sosiale goder pa arbeidsplassen, som kantine, leasing av el-sykkel,
kunstforening og treningstilbud. Funnene tyder pa at informantene opplever at
disse godene gir dem en bedre arbeidshverdag, som kan utvikle PsyKap-
mestringstro (Luthans et al., 2015). Spesielt ble kantinene trukket frem av flere
informanter som viktig, og som en arena for a treffe andre kollegaer som de ikke
jobber sammen med til daglig. Det ble ogsa vist til at dette er en kilde til & fa mer

informasjon om hva som skjer andre steder i organisasjonen.
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I tillegg til fysiske forhold, viser Edmondson (2018) til at en oppfatning av et
stgttende klima, kan skape forhold hvor ansatte kan veere seg selv. Funnene viser
til at ledere oppfordrer til & vere innovative og at det er rom for a feile. Likevel
viser funnene at radgivere ikke er komfortable med a ta sjanser. Resultatene
indikerer at dette kan ha sammenheng med at det er en offentlig organisasjon.
Funnene viser at offentlig tilsyn og diverse malinger skaper en utrygghet, da
eventuelle feil og malingsresultater blir offentliggjort. Resultatene antyder ogsa at
radgivere synes & ha en bekymring for & gjgre noe som kan gi negative
ringvirkninger for andres arbeidsoppgaver. Det vises spesielt til at det (naturlig
nok) er stor motvilje mot & prgve ut lgsninger som kan gi negativ virkning for liv
og helse, eller gkonomisk tap. Ansatte viser ogsa til at de jobber innenfor et

strengt lovverk, som gjer at det er begrenset rom for a utforske nye lgsninger.

For & kunne utvikle PsyKap ma det veere en oppfatning av a ha et stgttende klima
(Edmondson, 2018; Luthans et al., 2015). Organisasjonen er i natur hierarkisk,
men funnene viser til at lederstilen i organisasjonen oppfattes som uformell av
informantene. Funnene viser at det er korte veier til beslutningstaker, og at «alle
kan snakke med alle», som indikerer at informantene opplever trygghet i
organisasjonen. Resultatene antyder derimot at informantene opplever utrygghet i
forhold til offentligheten, at tilsyn og malinger vil offentliggjeres, og at de med
dette vil bli «<hengt ut» med eventuelle feil. Funnene antyder, i denne
sammenheng, at informantene har opplevd at politikerne ikke er stattende.
Resultatet antyder at dette kan gi noe psykologisk utrygghet, og mindre stattende
klima. Det er mulig at dette ikke gir optimale forhold for utvikling av PsyKap
(Luthans et al., 2015).

I oppsummering viser litteraturen til at ansatte med hgy grad av mestringstro er
utholdende nar de mgter motgang (Bandura, 2012; Locke, 2005). Resultatene
viser at ansatte synes a ha mestringstro, selv i situasjoner hvor de har mgtt
motgang, over en lengre periode. Resultatene kan tyde pa at det innad i
organisasjonen er psykologisk trygghet, men at det offentlige/politiske elementet
skaper en usikkerhet. Informantene mener selv at de gjar en god jobb, og har
kompetanse og egnethet til & gjennomfare oppgavene sine pa en god mate, som

beskriver hgy PsyKap-mestringstro. Organisasjonen har ikke kultur for & markere
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nar mal er nadd, men er relativt gode pa a gi positive tiloakemeldinger til
hverandre, som er en faktor som styrker PsyKap-mestringstro (Luthans et al.,
2015). Sosiale tiltak synes a bidra til a gi glede i arbeidshverdagen, og skape
arenaer for nettverk, noe som ogsa utvikler PsyKap-mestringstro (Luthans et al.,
2015).

Hap
Ansattes hap henger sammen med en vilje til a na satte mal, og planlegge og finne

veier for & nd mal (Luthans et al., 2015).

Jeg legger til grunn Locke (2005) sitt konsept i forhold til a skille verdi og mal,
som er i forhold til det generelle nivaet, hvor jeg ser pa mal som den spesifikke
formen for verdier som blir brukt i spesifikke situasjoner.

Locke (2005) viser til at mal bar vere spesifikke. Funnene viser at informantene
ikke har et klart malbilde for seg. Resultatene antyder at radgivere hadde
foretrukket tydeligere mal, i trad med Locke (2005). Funnene viser til at de mener
at deres avdelinger da kunne jobbet tettere sammen, mot ett felles mal. Dette kan
indikere at radgivere gnsker seg mer samarbeid og samhold. Funnene tyder pa at
radgivere til en viss grad attribuerer mangel pa mal til at de har nye ledere, som
ikke er kjent med organisasjonen enda. Funnet tyder pa at radgiverne forventer at
mal vil komme pa plass etter hvert. Sammenstilt med teorien, peker resultatet pa
at ansatte har PsyKap-hap og PsyKap-optimisme (Locke, 2005; Luthans &
Youssef, 2004).

Funnene tyder pa at ledere, muligens i sammenheng med at de har starre
helhetsbilde, ser at det kan veere flere ulike mal i organisasjonen. De synes videre
klar pa hva som er malet for deres eget omrade, som i trad med litteraturen
indikerer PsyKap-hap (Luthans et al., 2015).

Funnene viser at radgivere i organisasjonen opplever at de kan sette egne mal for
sine arbeidsoppgaver, innenfor gitte rammer. Resultatene viser til at radgivere
setter seg delmal eller «hverdagsmal» for sine oppgaver, dette utvikler PsyKap-
hap (Locke, 2005). Funnene peker ogsa mot at malene oppleves a vare realistiske
og oppnaelige, som er motiverende (Locke, 2005), og utvikler PsyKap-hap
(Luthans et al., 2015).
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Litteraturen viser til at ansatte med hgy grad av PsyKap-hap sgker hgy grad av
autonomi (Luthans et al., 2015). Funnene peker mot at radgivere opplever at de
har stor grad av medbestemmelse. Spesielt i forhold til egne oppgaver, som de er
eneste, eller fa, som jobber med. Dette funnet peker mot at radgivere har PsyKap-
hap (Luthans et al., 2015). Funnene viser at noen radgivere ikke alltid opplever &
bli hert av leder i forbindelse med beslutninger. Det er noe uklart om radgiveres
mening ikke har blitt tatt med i vurderinger, eller om beslutninger ikke har blitt
slik som radgivere gnsker. Det er en kjent utfordring at radgivere som blir bedt om
innspill, kan oppleve at de ikke har blitt hart, dersom beslutningen ikke blir som
deres innspill (Balogun et al., 2015). Dersom man legger til grunn at motsatt
handling av det som utvikler PsyKap har negativ pavirkning, kan opplevelsen av &

ikke bli hart fare til lavere PsyKap-hap.

Funnene viser at ledere opplever at de har stor grad av selvbestemmelse. Dette
kan henge sammen med at ledere i sin rolle, sannsynligvis har naturlig hgy grad

av autonomi, som antyder PsyKap-hap.

Resultatene synes a statte opp om radgiveres opplevelse av medbestemmelse.
Funnene viser at ledere opplever at de har sterke radgivere, med kompetanse
innenfor fagfeltet. Ledere viser ogsa til at radgivere kan yte motstand, dersom de
ikke far veere med & bestemme. Funnene tyder pa at ledere vurderer det som klokt
a sikre at radgivere har medbestemmelse. Funnene indikerer at det bade er pa
grunn av at radgivere kan komme med gode innspill, men ogsa at det kan skape
utfordringer dersom beslutninger tas uten medbestemmelse fra radgivere. | sa
mate synes funnene a vise at ledere ser en stor verdi, og ngdvendighet, av a sikre
medbestemmelse for radgivere. Resultatet sammenfaller med litteraturen som
viser til at ledere med PsyKap-hap aksepterer og respekterer radgivere og deres

meninger (Luthans et al., 2015).

Som utforsket under Mestringstro sa viser resultatene at informantene synes a
jobbe selvstendig. Resultatet tyder pa at informantene har hgy PsyKap-hap, i
samsvar med litteraturen som viser til at ansatte som jobber selvstendig og er

selvmotiverte har hgy PsyKap-hap (Luthans et al., 2015).
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For & beholde hap er det avgjgrende at organisasjonene har ngdvendige ressurser
(Luthans et al., 2015). Funnene tyder pa at ansatte opplever at de har stor
arbeidsmengde, og at det ikke er nok tid til & gjennomfare alle arbeidsoppgavene.
Funnene viser videre at informantene har en opplevelse av at det ikke er tid til
videreutvikling i form av opplaring og kurs. Ledere uttrykker ogsa at de ikke har
kapasitet til a jobbe med utviklingsoppgaver. Luthans (2015) viser til at
ngdvendige ressurser ma veere pa plass for & overkomme hindringer. Dersom man
legger til grunn at motsatt handling av det som utvikler PsyKap har negativ
virkning, kan opplevelsen av mangel pa tid ha negativ pavirkning pa ansattes

opplevde PsyKap-hap.

Funnene peker mot at informantene opplever at de ma prioritere bort oppgaver
som de skulle gnske de fikk gjort. Funnene tydere pa at det oppleves som
ubehagelig. Dette kan ogsa henge sammen med resultatene som viser at ansatte
setter seg egne mal, og har hgy PsyKap-mestringstro og motivasjonen for & lykkes
(Luthans et al., 2015).

| oppsummering synes funnene, sammenstilt med litteratur, & vise at informantene
har hagy opplevd PsyKap-hap. Resultatene viser til at informantene kan sette seg
egne mal for arbeidsoppgaver, arbeider selvstendig og har medbestemmelse, som
beskriver ansatte med PsyKap-hap. Funnene tyder pa at informantene opplever at

de har for lite kapasitet, som kan ha negativ innvirkning pa opplevd PsyKap-hap.
Optimisme

Ansattes optimisme henger sammen med hvordan de forklarer hendelser.
Optimister i PsyKap tar selv hederen nar noe er vellykket, mens negative
hendelser ses pa som noe som er forarsaket utenfor dem selv (Luthans et al.,

2015). Optimister og pessimister er diametralt motsatte.

Basert pa Luthans et al. (2015) er PsyKap-optimisme en «global positiv
forventing». Funnene viser at informantene beskriver seg selv, og organisasjonen,

som «positiv.

Organisasjonen har vert gjennom en periode med mange endringer som; pandemi,
bytte i ledergruppen, nye digitale systemer og negativ medieomtale, i tillegg til
finansielle innsparinger. Endringene har gitt ulike konsekvenser for de ulike
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informantene. Funnene viser at alle informantene opplever at de har vart gjennom
en krevende periode for organisasjonen, og de viser til at det har veert et klima
preget av uro og usikkerhet. Flere viser til at endringene har veert ngdvendige.
Dette kan ogsa tyde pa hgy PsyKap-optimisme, at informantene klarer a sile
gjennom steyen og finne fakta (Luthans & Youssef, 2004). Resultatet viser at
informantene har et positivt syn pa fremtiden, som ogsa indikerer PsyKap-

optimisme (Luthans et al., 2015).

Funnene peker pa at informantene opplever at de na er over det verste, og at det
vil bli bedre i det videre. Informantene synes a ha tro pa at kommunegkonomien
vil ordne seg, pandemien naermer seg slutten og det er dyktige ansatte som jobber
i organisasjonen. | tillegg synes funnene a peke pa at informantene har stor tro pa
at endring i ledelsen kan bli positivt for organisasjonen. Denne maten a resonnere
pa, viser at informantene har PsyKap-optimisme hvor de har en ettergivenhet for
fortiden, verdsettelse av natiden og mulighetssgkende for fremtiden (Schneider,
2001).

Funnene peker mot at informantene opplever at det gar i positiv retning, at det blir
bedre. Det vises blant annet til omorganisering, og nye ledere i toppledergruppen.
Funnene viser at dette synes & gi en bekreftelse for informantene, pa at
organisasjonen er pa rett vei. Dette viser at arbeidet som gjares i natiden
verdsettes, selv om resultatene ikke foreligger enda. Dette tyder pa at
informantene har PsyKap-optimisme (Luthans et al., 2015; Schneider, 2001).

Luthans (2015) viser til at ledere med hgy PsyKap-optimisme legger vekt pa
utvikling av ansatte. Funnene viser at radgivere opplever at de jobber selvstendig,
og med hgy autonomi og tillit fra leder, som kan veere med a utvikle PsyKap-
optimisme (Luthans et al., 2015). Som diskutert i Mestringstro tyder resultatene
pa at arbeidsoppgavene er utfordrende og utviklende i seg selv. Dette kan antyde
at informantene far utvikling gjennom arbeid med sine ordineere arbeidsoppgaver,

0g gjennom det kan styrke PsyKap-optimisme.

Funnene synes videre a peke mot at det er en kultur i organisasjonen for at ansatte
far aeren for den jobben de gjer. | trad med Luthans et al. (2006), peker dette mot
at ledere har PsyKap-optimisme (Luthans et al., 2015). Funnene tyder pa at

ansatte opplever at de blir sett, selv om det ikke er kultur for a trekke dem frem
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spesielt, i serskilte «seremonier», som drgftet under Mestringstro. Resultatene
kan tyde pa at organisasjonens relativt sma fagmiljg, kan fare til at den enkelte

ansatte er mer synlig.

Funnene viser til at ansatte opplever at noen beslutninger blir tatt, uten at de er
utredet eller informert om. Luthans et al. (2006) viser til at ansatte med hgy
PsyKap-optimisme kan utnytte mulighetene som situasjoner gir dem. Resultatene
indikerer at informantene har hgy grad av autonomi, og jobber som ekspert
innenfor sine oppgaver (diskutert under Hap). Dette kan skape mulighet for
ansatte til & benytte situasjoner til a fa gjennomfart gnskelige tiltak, uten

involvering av andre parter.

| oppsummering tyder resultatene pa at ansatte i organisasjonen har hgy PsyKap-
optimisme. | trdd med Luthans (2015) ser de hva som er bra i dag, og tror at det
vil bli bedre i fremtiden. Resultatene tyder pa at informantene attribuerer arsakene
til at det vil ga bra pa forhold innenfor dem selv, som deres egne og kollegaers

dyktighet og gode egenskaper.

Robusthet

Robusthet beskrives som ansattes evne til, nar de mgter motgang eller konflikt, &
sprette tilbake. Ikke bare tilbake til der de var, men & ha brukt l&erdommen til &

utvikle seg videre (Luthans et al., 2015).

Ann Masten viser til at sosial kapital kan veere en kilde til & utvikle PsyKap-
robusthet (Luthans et al., 2015). Funnene viser til at informantene opplever at de
har gode nettverk. Flere av informantene har relativt sma faglige nettverk innenfor
organisasjonen, men alle viser til nettverk de har eksternt i andre kommuner, eller
tjenesteleverandgr. Funnene tyder pa at & ha nettverk gir en PsyKap-robusthet, i
trad med teori. Ansatte viser til at de har en plass a henvende seg til for kunnskap,
leering og stette. Funnene viser ogsa at bruk av felles kantinen oppleves av flere av
informantene som en arena for & mgte kollegaer fra andre deler av organisasjonen,
som diskutert under Mestringstro. Dette bygger forbindelser og relasjoner i
ansattes nettverk, som kan utvikle PsyKap-robusthet (Luthans et al., 2015).
Resultatene viser til at informantene samarbeider tett med andre, noe som ogsa er

med & utvikle PsyKap-robusthet.
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Ansatte som er kreative og lgsningsorienterte innehar PsyKap-robusthet (Luthans
et al., 2015). Funnene tyder pa at ledere mener at radgivere i organisasjonen er
veldig lgsningsorienterte. De viser blant annet til pandemien og hvordan alle fant
lgsninger for & levere tjenester, og var raske til a ta i bruk nye digitale lgsninger.
Funnene tyder pa at ledere attribuerer dette til at radgivere, og de selv, klarer & snu
seg rundt, veere kreative og finne nye lgsninger. Funnet viser til at ledere har
PsyKap-optimisme (Luthans et al., 2015), da de fremmer medarbeidere. Det viser
ogsa til at informantene har hgy PsyKap-robusthet i at de kommer tilbake fra

motgang, og finner lgsninger.

Funnene indikerer at radgivere ikke opplever at de er lgsningsorienterte i samme
grad, som ledere. Forskjellen som kommer frem mellom radgivere og ledere kan
bunne i at radgiverne ikke har samme helhetshildet. De jobber med sine oppgaver,
og som én radgiver sier sa «skjer endringer litt og litt». Ledere har stort sett bedre
oversiktshilde, og har mer fokus pa a finne lgsninger pa utfordringer for et starre
omrade, enn den enkelte radgiver har ansvar for. Dette kan fare til at ledere far en
oversikt over alle lgsningene som er gjort, mens radgivere bare har oversikt over
eventuelle nye lgsninger for sitt eget omrade. Dersom dette legges til grunn, kan
det vaere en viktig oppgave for ledere & kommunisere ut til alle sine ansatte hvor
bra organisasjonen har handtert en gitt situasjon, og hvilke lgsninger som er gjort.
Pa denne maten kan radgiveres PsyKap utvikles gjennom rollemodeller som
Luthans fremsetter (Luthans et al., 2015).

Funnene peker mot at informantene opplever at endringene har vaert mange, og at
det har veert krevende. Funnene viser til at de stort sett vurderer endringene som at
de har vert ngdvendige, og ser at det vil kunne gi gode resultater pa sikt. Dette
peker i retning av at ansatte har opplevd PsyKap-robusthet, hvor de spretter
tilbake fra den tunge tiden (Masten, 2001). Det viser ogsa til PsyKap-optimisme

og hap, i at informantene ser mulighetene.

Resultatene antyder at ledere har makt til a ta beslutninger selv. Forsyth (2019)

viser til at ledere med mye makt kan ha energi, besluttsomhet og motivasjon til &
fatte egne avgjarelser. Resultatene kan peke mot at ledere har makt, som utvikler
PsyKap-robusthet og mestringstro (Luthans et al., 2015). Funnene viser at ledere

selv mener at de kanskje har for hay autonomi eller makt, og at det kan fare til en
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fragmentert organisasjon. Funnet stgtter ogsa opp om funnet som viser at
beslutninger kan bli tatt uten at de er kommunisert (diskutert i Optimisme)
Resultatene indikerer at makt, kanskje i sammenheng med at det ikke er
tilstrekkelig tid, som vurdert under Hap, kan fare til at det ikke er tid til & vurdere
og utrede «alle» alternativer far det tas en beslutning. Det er mulig at dette funnet
balanseres noe, mot resultatet som viser at ansatte har hgy grad av

medbestemmelse (utredet i Hap).

Utdanning og gkt kompetanse er en ressurs som kan gke ansattes robusthet
(Luthans et al., 2015). Funnene tyder pa at ansatte opplever at det ikke blir satset
nok pa utvikling av menneskelige ressurser i organisasjonen. Funnene peker mot
at ledere opplever at de har mulighet til 4 f gkt kompetanse dersom de gnsker,
mens radgivere i mindre grad opplever at de har mulighet til a fa formell
utdanning for a gke sin kompetanse. Samtidig viser informantene ogsa til at de
ikke har tid til & ga pa kurs. At organisasjonens ansatte ikke far utviklet
kompetanse, kan fare til at PsyKap-robusthet ikke far utvikling. Samtidig, som
diskutert under Optimisme og Mestringstro, sa synes det at arbeidsoppgavene i

seg selv er utviklende.

Hobfoll (2003) viser til at positiv selvevaluering gir PsyKap-robusthet.
Resultatene, som diskutert under Mestringstro, viser at ansatte i organisasjonen
vurderer at de gjar en god jobb. Resultatet kan tyde pa at informantene utvikler sin

PsyKap-robusthet gjennom den positive selvevalueringen.

Som beskrevet under Mestringstro, sa viser funnene at informantene ikke synes a
ha tydelige mal. Dette kan ha sammenheng med at kommunen, som organisasjon,
har flere mal og verdier (Weeraas, 2010). Funnene indikerer likevel at
informantene opplever at organisasjonen jobber mot et viktig overordnet mal.
Dette resultatet kan tyde pa at organisasjonens ansatte er motivert av
organisasjonens grunnleggende verdisett. Jeg legger til grunn Locke (2005)
beskrivelse, om at verdier er mer generelle enn mal. Ansatte viser, gjennom ulike
formuleringer, at malet for organisasjonen er a skape et samfunn som gir et godt
liv for innbyggerne. Dette funnet synes a beskrive organisasjonens verdi.
Cameron et al (2004) viser til at organisasjoner med grunnleggende etiske verdier

kan utvikle PsyKap-robusthet. Funnene antyder at informantene har bruksverdier
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(Bang, 2020), som kanskje ikke er bevisste, men som synes a utvikle PsyKap-
robusthet. De grunnleggende verdiene vil sannsynligvis ogsa gi grunnlag for
utvikling av de andre PsyKap ressursene; mestringstro, optimisme og hap
(Luthans et al., 2015).

| oppsummering er PsyKap-robusthet i stor grad ogsa resultat av de andre
ressursene. Etter mange endringer og krevende prosesser, sa peker resultatene pa
at ansatte i organisasjonen har sprunget tilbake (Luthans et al., 2015).
Informantene har vart lgsningsorienterte, og funnet andre mater & jobbe pa, noe
som tyder pa hgy PsyKap-robusthet (Luthans et al., 2015). Resultatene peker mot
at det ikke er tid til & prioritere tilstrekkelig ressurser til kursing og
videreutdanning, som kan hindre utvikling av PsyKap-robusthet. Resultatene
tyder pa at organisasjonens ansatte har ubevisste bruksverdier, som utvikler
opplevd PsyKap-robusthet.

Ansattes opplevde psykologiske kapital

Informantene har jobbet i organisasjonen relativt lenge. Funnene tyder pa at de er
trygge i jobben sin, har gode nettverk, og motiveres av arbeidsoppgavene.
Resultatene antyder at det er noen forskjeller mellom lederes og radgiveres
opplevde PsyKap. Disse ulikhetene synes i hovedsak & ha sammenheng med de
formelle rollene. Funnene tyder pa at ledere har et starre oversiktsbilde og ogsa

mer makt og autonomi, enn radgivere.

De fire PsyKap ressursene er sterke hver for seg, men sammen blir de en
kjerneressurs (Luthans & Youssef, 2004). Resultatene fra forskningen synes a
statte opp om dette. Funnene tyder i hovedsak pa at ansatte har relativ hgy
opplevd PsyKap. Resultatene tyder pa at ansatte har hgy opplevd PsyKap-
mestringstro, hvor de opplever at de er gode pa jobben sin, og lgser
arbeidsoppgavene sine pa en god mate. Resultatene peker mot at de attribuerer
dette til seg selv, at det er deres innsats, kunnskap og personlige egenskaper som
farer til at de gjar en god jobb, som viser til opplevd PsyKap-optimisme.
Organisasjonen har veert igjennom flere store endringer. Resultatene viser til at
ansatte har en optimisme og vilje, og tro pa at fremtiden vil vaere bedre enn
natiden. Resultatene tyder pa at ansatte anser seg selv som viktig for a forme
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denne fremtiden (Lopez, Luthans), som er tydelige tegn pa opplevd PsyKap-hap.
Dette hapet, sammen med mestringstro og optimisme, viser igjen i ansattes
opplevde PsyKap-robusthet. Dette gjer seg gjeldende gjennom resultatene som
viser at informantene har blitt styrket av erfaringer fra en utfordrende periode.

Resultatene peker pa at radgivere opplever at de har tillit fra leder, jobber
selvstendig og setter sine egne mal. Det synes videre at de opplever at de har en
grad av medbestemmelse i beslutninger, samt at de far tilbakemeldinger fra
kollegaer pa jobben de utfarer. Dette er faktorer som utvikler radgiveres opplevde
PsyKap (Luthans & Youssef, 2004). Resultatene synes a peke mot at ledere
opplever at de har stor autonomi og makt. De har mulighet til & fa formell
utdanning om de gnsker, har tillit fra leder, og setter sine egne mal, som er bevist
a utvikle opplevd PsyKap. At resultatene er sapass tydelig viser at ansatte har
relativ hgy opplevd PsyKap. Resultatene sammenfaller med litteraturen, som viser
til at lederes opplevde PsyKap, direkte og indirekte, pavirker organisasjonens

ansattes opplevde PsyKap (Chen et al., 2017).

For at en ansatt skal kunne utvikle PsyKap, er det viktig at den ansatte faler seg
stettet, myndiggjort og anerkjent av ledelsen (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).
Resultatene peker mot at det uteves tillitbasert ledelse i organisasjonen.
Resultatene viser at radgivere har mer kompetanse enn sin leder i forhold til
arbeidsoppgavene de har ansvar for a gjennomfgare i organisasjonen. Dette synes &
resultere i at ledere har tillit til at radgivere utfarer oppgavene pa en god mate, en
tillit som sannsynligvis har oppstatt gjennom at radgivere har prestert bra. Dette
synes a gi opplevelse av at de har viktige oppgaver som gir mestringstro, i tillegg

til eierskap til oppgavene, som gir opplevd PsyKap (Luthans et al., 2015).

Resultatene viser til at informantene har hgy mestringstro, og de er i trad med
Luthans (2015) fem karakteristikker. Mestringstro har hgy korrelasjon med
robusthet (Rees et al., 2015). Resultatene tyder pa at malene motiverer til innsats
0g gir mestringstro og hap, som er faktorer som utvikler PsyKap (Luthans et al.,
2015). Men resultatene viser ogsa at informantene opplever at de har liten tid til &
gjennomfare oppgavene, noe som kan tyde pa at det kan vaere mangel pa
ressurser. Luthans et al. (2015) viser til at ngdvendige ressurser ma vare pa plass

for & skape godt grunnlag for PsyKap. Informantene ser ut til & ha innfunnet seg
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med dette, selv om de gir uttrykk for at det er frustrerende. Det er narliggende a
lure pa om mangelen pa ressurser kan pavirke ansattes opplevde PsyKap negativt,
dersom dette vedvarer. Basert pa resultatene som viser at ansatte setter seg egne
mal, og synes a vare motivert av dette, sa kan dette resultatet ogsa veere en
indikasjon pa at ansatte setter seg hgye mal. Malene som ansatte selv setter seg,
kan vaere hgyere og vanskeligere, og dermed mer tidkrevende, enn

organisasjonens mal krever.

Litteraturen viser til flere ulike positive utfall av at organisasjoner har ansatte som
har, og utvikler, PsyKap. Jeg vil i det videre utforske om resultatene fra min
forskning, viser noen av faktorene litteraturen fremsetter er resultatene av PsyKap.
Dette for & utforske naeermere hvordan ansattes opplevde PsyKap er, etter mange

endringer.

Lorenz et al. (2016) viser til at ansattes PsyKap kan fare til gnskelige holdninger
hos ansatte, som ansattes intensjoner om a forbli i organisasjonen og
jobbtilfredshet. Resultatene tyder pa at intensjonen om a forbli i organisasjonen til
en viss grad er sammenfallende med dette. Funnene viser at informantene har veert
i organisasjonen i relativt mange ar, og fremsetter at flertallet ser for seg sin egen
karriere i organisasjonen i fremtiden. Disse resultatene kan antyde en viss
jobbtilfredshet. Det antas at ledere og ansatte som har vert i organisasjonen over

flere ar, og @nsker a forbli i organisasjonen, ogsa har jobbtilfredshet.

Luthans og Youssef (2007) viser til at det er positiv korrelasjon mellom nivaet pa
leders hap, og tilfredshet og bevaring av sine ansatte. Resultatene synes i noen
grad a indikere dette. Resultatene viser til at ledere har opplevd PsyKap-hap. Som

over antyder resultatene antyder at ledere har tilfredshet i jobben.

Luthans et al. (2015) viser til at ansatte med hgy PsyKap har en tendens til 4 vise
starre grad av uavhengighet i tenkningen. De synes a ha behov for & utvikle seg og
prestere, og er i seg selv motivert av berikende jobber (Luthans et al., 2015). Dette
synes a sammenfalle med resultatene som viser til at informantene opplever at de
jobber selvstendig, og setter sine egne mal. Resultatene viser til at ansatte
opplever at de har gode prestasjoner, og har en indre motivasjon, i trad med
litteraturen (Bandura & Locke, 2003).
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Bidrag til praksis/anbefalinger

Gjennom denne studien har det kommet klart frem at ansatte synes a ha relativ
hey opplevd PsyKap. Resultatene tyder pa at organisasjonen allerede gjar flere av
grepene som litteraturen oppgir, for a utvikle medarbeidernes opplevde PsyKap.
Luthans et al. (2015) viser til at det alltid er rom for forbedring og videreutvikling,
spesielt innenfor PsyKap-mestringstro. Anbefalingene gis med bakgrunn i

resultatene.

Organisasjonen er i stadig endring, som kan medfgre at ansatte ma jobbe med
andre og nye arbeidsoppgaver, eller pa annen mate. Jeg mener at det kan vare
hensiktsmessig for organisasjonen & investere i 8 male ansattes PsyKap. En slik
kartlegging kan veere med a avgjere hvilke ansatte som kan passe i gitte
situasjoner og roller (Luthans et al., 2015). Resultatene tyder pa at ansatte
opplever at de ikke har tilstrekkelig arbeidskapasitet. Det vil veere seerlig nyttig for
organisasjonen a gjere en slik kartlegging, dersom det er planlagt at faerre ansatte
skal dekke flere arbeidsoppgaver, innenfor flere felt. En slik kartlegging vil ogsa
gi mulighet for & sette ekstra fokus pa utvikling av de enkelte PsyKap-ressursene
for hver ansatt, etter behov. Dersom organisasjonen gjar en slik kartlegging, bar
det ogsa gjgres som en standard del av prosessen ved nyansettelser.
Organisasjonen ma ogsa sikre at utvikling av ansattes psykologiske kapital blir en

del av organisasjonens strategiplaner og budsjetter (Luthans et al., 2015).

Resultatene viser til at radgivere jobber selvstendig, har medbestemmelse og setter
sine egne mal, i en arbeidshverdag hvor de har tillit fra leder. Resultatene synes a
indikere at dette gir radgivere og ledere PsyKap, i trad med litteraturen (Locke,
2005; Luthans et al., 2015; Luthans & Youssef, 2004). Jeg anbefaler derfor at

organisasjonen fortsetter a videreutvikle tillitsbasert ledelse.

Resultatene tyder pa at ansatte ikke har klart for seg hva som er organisasjonens
mal. Jeg anbefaler at organisasjonens mal kommuniseres internt. Den enkelte
avdeling ma tillegge malene sin egen mening, og pa bakgrunn av dette utarbeide
delmal (Locke, 2005). Selv nar det synes apenbart at jobben er meningsfull, sa ma

ledere ta seg tid til & tydeliggjere formalet (Edmondson, 2018). Dette kan ogsa
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hindre at det tas beslutninger som ikke er i trad med malsettingen, som kan skape

en fragmentert organisasjon.

Resultatene antyder at informantene opplever en psykologisk utrygghet i forhold
til det politiske styret. Jeg vil anbefale at administrasjonen og politikerne jobber
sammen for a sette felles mal for kommunen, dette kan skape relasjon og en
opplevelse av & jobbe sammen mot et felles mal. Dette kan minimere, eller ta bort

utryggheten.

Resultatene peker pa at radgivere ikke opplever at de far tilbakemeldinger fra
leder. Jeg vil anbefale at ansatte oppfordres til a gi hverandre tilbakemeldinger
generelt, og fra ledere spesielt. Ledere er rollemodeller, som kan ga foran med et
godt eksempel. Resultatene viser at ledere gir radgivere tillit, og de viser til at det
er den beste positive tilbakemeldingen de kan gi. Resultatene peker pa at
radgivere ikke oppfatter det som en tilbakemelding. Jeg vil anbefale at ledere
kommuniserer tydelig til den enkelte, at de far tillit pa grunn av jobben de gjer, og
at leder har tillit til dem.

Resultatene indikerer at ansatte opplever at de har for liten tid til & gjennomfare
oppgaver. Dette kan bunne i at det er for liten kapasitet, underbemanning, eller det
kan bunne i at den enkelte ansatte setter seg for hgye mal. Uavhengig av arsak, sa
er opplevelsen at det er for lite ressurser. Jeg vil anbefale at ledere, sammen med
avdelingen, jobber med & sette klare mal for sin avdeling (Locke, 2005). Det ma
veere tydelig hva som er malet, og hva som er «godt nok», i forhold til faktisk
kapasitet. Dette kan sikre at ansatte opplever at de leverer innenfor det som er
forventet, og gjennom dette opplever mestring og motivasjon, som kan gi gkt

PsyKap.

Resultatene peker pa at radgivere opplever at de ikke far kurs og formell
videreutdanning. Jeg vil anbefale at organisasjonen sikrer at det settes av ressurser
i form av tid og penger for a sikre at ansatte far mulighet til videreutvikling, og
gjennom dette gkt mestringsfalelse og robusthet (Luthans & Youssef, 2004).
Dette vil kunne gagne ansatte og organisasjonen. Resultatene indikerer at
arbeidsoppgavene i seg selv utvikler kompetanse. Det kan ogsa vere
hensiktsmessig at leder kommuniserer og skaper bevissthet rundt dette.
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Avslutningsvis vil jeg anbefale at organisasjonen jobber med kommunikasjon og
sensegiving (Weick, 1995). Ledere bgr kommunisere hva organisasjonen jobber
med, samt hedre ansatte som har gjort en god jobb, og vise til suksesser i
organisasjonen. | forhold til endringer som gjeres i organisasjonen, er det viktig a
gi mening til endringen. Disse grepene kan gi flere fordeler. Det kan blant annet gi
ansatte en forstaelse, stolthet og eierskap til organisasjonen, samt fungere som en
rollemodell, som sikrer utvikling av PsyKap. Videre kan dette fare til at ansatte
yter bedre, forblir i organisasjonen og har lavere sykefraveer (Luthans et al.,
2015).

Forskningens begrensning

Denne studien er basert pa eksisterende teori og empirisk forskning. Som
beskrevet i Forskningsmetode er det tatt flere grep for & minimere svakheter sa
godt som mulig. Studien kan likevel ha flere begrensninger, som i hovedsak kan
knyttes til forskningens kvalitative natur. Intervjuene er gjennomfart pa et bestemt
tidspunkt, som betyr at jeg bare kan sammenligne forskjellige ayeblikksbilder fra
opplevelser og forventninger. I tillegg er funnene fra bestemte informanter. Ulike
informanter vil ha ulike meninger og forstaelse, samt kan endre sin sensemaking i
retrospeksjon. Det er forsgkt & minimere denne begrensingen gjennom a ha
informanter fra flere avdelinger og tjenesteomrader, for & skape et helhetlig
perspektiv fra flere sider. Uansett vil resultatene veaere vanskelige a gjenskape. |
Forskningsmetode er forskningsdesign beskrevet, slik at det vil veere mulig for
andre forskere & skjgnne hva som ligger til grunn for valg av strategi, metode og
forsta forskningsprosessen og dermed re-analysere funnene mine. Likevel vil
reliabilitet veere en svakhet, videre forskning innenfor samme organisasjon kan

gke reliabiliteten ved studien.

Funnene i studien er ikke generaliserbare. Det kan likevel argumenteres for at et
forsvarlig niva av generaliserbarhet kan oppnas, da studien knytter funnene opp
mot eksisterende litteratur. Som tidligere nevnt har jeg begrenset tidligere
kunnskap om temaene som oppgaven utdyper. | oppgaven har jeg en fyldig
utgreiing av aktuell faglitteratur for 8 kompensere for min manglende

kunnskapsbakgrunn, og har tilbakekoblet de nye empiriske funnene til teori.
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Jeg mener at funnene avdekket i studien er av verdi. Funnene underbygger
eksisterende litteratur om viktigheten av ansattes opplevede PsyKap, spesielt i
perioder med endringer. Da studien er gjennomfgrt innenfor en norsk kommune,
kan det ogsa argumenteres for at studien kan ha szrlig relevans for andre norske

kommuner.

Avslutning

Denne oppgaven har svart pa forskningsspgrsmalet «hvordan er ansattes opplevde
psykologiske kapital, etter en periode med mange endringer?». Svaret fra studien
er at ansattes opplevde psykologiske kapital synes a vare relativ hgy. Resultatene
viser at ansatte har opplevd PsyKap innenfor alle ressursene; mestringstro, hap,
optimisme og robusthet. Resultatene viser videre at de ulike ressursene har
synergieffekter pd hverandre, som beskrevet i litteraturen (Luthans & Youssef,
2007).

Organisasjonen har veert gjennom flere endringer, over en lengre periode.
Funnene viser at endringene har ulik betydning for de ulike informantene, og
funnene viser at det har opplevdes ulikt. Funnene tyder pa at alle informantene har

opplevd det som en utfordrende tid i organisasjonen.

Avslutningsvis oppsummeres ansattes opplevde PsyKap innenfor hver av de fire

ressursene.

Ansatte synes a ha opplevd PsyKap-mestringstro (Bandura, 1991; Luthans et al.,
2015). Informantenes selvevaluering er at de gjgr en god jobb, og har kompetanse
og egnethet til & gjennomfare oppgavene sine pa en god mate. Ansatte er relativt
gode pa a gi tilbakemeldinger til hverandre. Sosiale tiltak synes a bidra til & gi
glede i arbeidshverdagen, som ogsa utvikler PsyKap-mestringstro (Luthans et al.,
2015). Resultatene tyder pa at det innad i organisasjonen er psykologisk trygghet,
men det politiske styringssystemet skaper en usikkerhet, som kan ha negativ

virkning pa ansattes opplevde PsyKap.
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Resultatene viser at ansatte synes & ha opplevd PsyKap-hap. Resultatene viser til
at informantene kan sette seg egne mal for arbeidsoppgaver, arbeider selvstendig
og har medbestemmelse, som beskriver ansatte med PsyKap-hap (Locke, 2005;
Lopez, 2013). Funnene tyder pa at ansatte opplever at de har lite kapasitet, som

kan ha negativ innvirkning pa ansattes opplevde PsyKap-hap.

Resultatene tyder pa at ansatte i organisasjonen har opplevd PsyKap-optimisme. |
trad med Schneider (2001) viser ansatte en toleranse for fortiden, de verdsetter
arbeidet som gjeres i dag, og de ser at det bare blir bedre i fremtiden. Resultatene
tyder pa at informantene attribuerer at det har lykkes, og vil lykkes i det videre, til
forhold innenfor dem selv, som deres egne og kollegaers dyktighet og gode

egenskaper.

Resultatene tyder pa at ansatte har opplevd PsyKap-robusthet. Informantene synes
a veere lgsningsorienterte, og finner nye mater a jobbe pa nar det kreves (Luthans

et al., 2015). Resultatene peker mot at det oppleves at det ikke er tid til & prioritere
tilstrekkelig ressurser til kursing og videreutdanning, som kan hindre utvikling av

ansattes opplevde PsyKap-robusthet.

Oppsummert synes denne forskningen a vise at organisasjonens ansatte har blitt
styrket av erfaringene fra en utfordrende periode. Resultatene tyder pa at ansattes

opplevde psykologiske kapital er en viktig arsak til dette.
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Vedlegg

Vedlegg Intervjuguide

Spgrsmal

1.
2.
3.

10.

11.
12.
13.
14.

Kan du fortelle om din stilling og arbeidsoppgaver i organisasjonen?
Hvordan blir mal for ditt arbeidsomrade satt?

Kan du fortelle om hvordan du jobber for a lgse arbeidsoppgavene?
(Autonomi, hvordan mgter utfordringer)

Hvordan vil du beskrive organisasjonen og lederstilen
(tjenesteomrade/avdeling)? (rom for & feile, hierarkisk, trygt,
formelt/uformelt, etc.)

Hva er organisasjonens mal? Hva betyr malet/malene for deg? Er du/dere
drevet til 3 nd malene?

Markerer dere nar dere er ferdig med et prosjekt, eller har nadd et mal?

Hvordan?

. Vil du si at du er god pa jobben din? (Har du den ngdvendige kompetansen

og personlig egnetheten for & gjare jobben din godt? Opplering?)

Far du tilbakemelding pa jobben du gjer? Fra hvem? Hvordan og hvor
ofte?

Gir du tilbakemelding til ansatte/kollegaer? Hvordan/hvor ofte/i hvilken
form?

Vil du beskrive deg selv som optimistisk eller pessimistisk? Hvorfor? Hva
legger du i det?

Benytter du deg av noen sosiale goder? Hva betyr det for deg?

Hvordan ser du for deg din og organisasjonens fremtid?

Er det noe du vil si som jeg ikke har spurt om?

Har du en sluttkommentar?
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