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Sammendrag

Temaet i denne oppgaven er psykologisk kapital. Vi har sett pa problemstillingen
«Hvordan er ansattes psykologiske kapital, etter en periode med mange
endringer?», i en norsk bedrift. I var moderne tid med stor grad av uforutsigbarhet
og gkt innovasjonstakt, stilles det stadig starre krav til organisasjoners evne til &
fornye seg, for a na opp i konkurransen og veere levedyktig. De ansatte er en
nekkelfaktor i denne sammenheng, hvor organisasjoner er avhengig av & ha
ansatte som har evne til & tilpasse seg, for & lykkes med dette arbeidet.
Psykologisk kapital kan veere en konkurransefaktor og kapital som ansatte kan
besitte og utvikle, i tillegg til de etablerte ressursene; human kapital og sosial
kapital, og som kan utgjare et konkurransefortrinn for bedrifter. Psykologisk
kapital bestar av de fire ressursene; mestringstro, hap, optimisme og robusthet,
som er viktige enkeltvis, men som sammen utgjer en enda sterkere kraft. |
organisasjoner hvor dette er utviklet, viser forskningen at ansatte presterer bedre,
er mer tilfredse og tilpasningsdyktige. Ifglge Fred Luthans, grunnleggeren av
psykologisk kapital, er psykologisk kapital et dynamisk og utviklingsbart konsept,
som kan males og styrkes gjennom opplering, coaching og andre former for
intervensjoner (Luthans et al., 2015).

Vi har gjennomfgrt en kvalitativ studie med semistrukturerte intervjuer av ansatte
i en norsk bedrift, for & besvare problemstillingen. Vare resultater indikerer at
ansatte har holdninger og mentale ressurser som tilsier relativ hgy psykologisk
kapital etter en periode med endringer, innenfor bade mestringstro, hap,
optimisme og robusthet. Vare funn indikerer at de fire ressursene gjensidig
pavirker hverandre i stor grad. Resultatene tyder pa at endringer bedriften har veert
igjennom har pavirket ansattes psykologiske kapital positivt.



Innledning

De tradisjonelle ressursene som har veert ansett som avgjgrende for organisatorisk
suksess, som gkonomisk og finansiell kapital, avansert teknologi, humankapital,
sosialkapital, har vist seg & ikke vere tilstrekkelig for & oppna beerekraftig
konkurransefortrinn. Dagens samfunn krever ofte at ansatte tilpasser seg nye
situasjoner og oppgaver. Mange endringstiltak i organisasjoner mislykkes, og vi
har gkende kunnskap om at en vesentlig del av disse mislykkes fordi ansatte faler
negativitet eller usikkerhet i forbindelse med omstillingene. Det er behov for
ledelse som ogsa gir ansatte den mentale og emosjonelle styrken som trengs for a

tilpasse seg og takle utfordringer som felge av endringer. (Luthans et al, 2015).

En mate & forbedre arbeidsstyrken pa er a utvikle de ansattes psykologiske kapital
(ogsa kalt PsyKap). PsyKap bestar av fire ressurser; hap, mestringstro, optimisme
og robusthet, som hver for seg er viktige, men som er sterkere sammen enn hver
for seg. En metaanalyse gjennomfgrt av Avey, Reichard, Luthans og Mhatre
(2011) (i Luthans et al, 2015) viser at PsyKap har en sterk sammenheng med
trivsel pa arbeidsplassen, motivasjon og lojalitet. I tillegg viser analysen at
psykologisk kapital kan fungere som en beskyttelsesfaktor mot stressrelaterte
negative konsekvenser som utbrenthet og turnover-intensjoner. Disse funnene
tyder pa at psykologisk kapital kan vere en verdifull ressurs for a oppna gnskede
kvaliteter i organisasjoner, i dagens stadig skiftende samfunn

Den historiske utviklingen bak psykologisk kapital kan spores tilbake til forskning
pa positive psykologi pa 1990-tallet. Positive psykologi, som en gren av
psykologien, fokuserer pa a studere positive aspekter ved livet som hap,
optimisme, selvoppfatning og tilfredshet med livet. Positiv psykologi oppsto som
en reaksjon pa tradisjonell psykologi som primeert fokuserte pa a identifisere og
behandle negative mentale tilstander og lidelser. Selv om dette er en viktig del av
psykologien, sa mente blant annet den amerikanske psykologen og professoren
Martin Seligman at det ogsa var viktig a undersgke hva som bidrar til & skape
positiv psykologisk fungering og trivsel. 1 1998 lanserte Martin Seligman
begrepet "positiv psykologi”, og han har siden blitt ansett som en av
grunnleggerne av dette feltet (Luthans et al., 2015).
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Fred Luthans, en anerkjent psykolog og ledelsesteoretiker, fant interesse i a
undersgke hvordan positiv psykologi kunne bidra til a forbedre ansatte og
organisatoriske resultater. Han gnsket a se neermere pa hvordan disse positive
psykologiske egenskapene som kan bidra til menneskelig trivsel og suksess i ulike
aspekter av livet, kunne brukes til & gke prestasjonene, trivselen og engasjementet
pa arbeidsplassen. Teorien om psykologisk kapital (PsyKap) ble introdusert i
2007 av Luthans og hans kollegaer, og har siden blitt et viktig begrep i
psykologisk forskning. Han har spilt en ngkkelrolle i utviklingen av psykologisk
kapital og dens anvendelse i praksis.

Luthans og hans kolleger har utviklet et sparreskjema for & male nivaet av
psykologisk kapital i en organisasjon. Det er forskningsmessig bevist at hgyere
niva av psykologisk kapital i organisasjoner bedrer de ansattes prestasjoner og
trivsel. Forskning har vist at Psykologisk kapital kan trenes og utvikles, og at
organisasjoner kan gjennomfare tiltak som kan bidra til a gke nivaet av
psykologisk kapital i organisasjonen. Dette gir ledere en reell mulighet til &
investere i, pavirke og styrke ansattes tro pa mestring, hap, optimisme og
robusthet, og dermed forbedre bade individuelle og organisatoriske resultater.

Psykologisk kapital er blitt studert og implementert i en rekke sammenhenger,
inkludert land, organisasjoner, utdanning og personlig utvikling, og det er fortsatt
et aktivt omrade for forskning og utvikling.

Kilde for dette kapitelet er boken Psychological Capital and Beyond, Luthans, F.,
Youssef-Morgan, C. M., & Avolio, B. J. (2015)



Problemstilling

Vi sgker svar pa fglgende forskningsspgrsmal:

“Hvordan er ansattes opplevde psykologiske kapital, etter en periode med

mange endringer?”

Avgrensning av oppgave

Vi vil i denne oppgaven undersgke psykologisk kapital pa individniva, ved a
studere hvordan den enkelte informant opplever PsyKap. Vi vil vurdere vare funn
opp mot de fire ressursene som best oppfyller kriteriene til PsyKap i henhold til
Luthens et al (2015); mestringstro, hap, optimisme og robusthet. Luthens et al.,
2015) er ogsa var primere kilde for teori. Ifalge teorien finnes det ogsa andre
ressurser som kan oppfylle kriteriene for a veere en del av PsyKap, for eksempel
takknemlighet, tilgivelse, mindfulness, kreativitet, emosjonell intelligens, med

flere (Luthans et al, 2015). Disse er ikke inkludert i var oppgave.

Formalet med oppgaven er a undersgke hvordan ansatte i en bedrift opplever
PsyKap etter en periode med flere endringer som har pavirker deres
arbeidssituasjon. Vi vil forsgke a se det overordnede bildet i vare funn, og vil ikke

ga inn pa enkeltansatte.

Om organisasjonen

I denne oppgaven har vi tatt for oss et norsk konsern, som blant annet leverer
eiendomsrelaterte tjenester til boligkjapere, boligeiere og boligselskap. Vi vil se
pa et av deres datterselskaper. Bedriften (datterselskapet) er tett knyttet til mor-
organisasjonen, med mange felles sentraliserte tjenester.

Hovedoppgaven til bedriften er a levere ulike tjenester til boligselskaper. Dette
inkluderer eksempelvis tjenester innen regnskap og gkonomi, avholdelse av
generalforsamling og andre mgter, samt generell radgivning blant annet relatert til

gkonomi, juss, og bomiljg. Tjenestene leveres iht. kontrakt, som har en arlig
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gjentagende syklus. Kontrakten Igper til den blir sagt opp. | tillegg kan kunder
kjgpe tjenester utenom det som er kontraktsfestet. Medarbeidere med tittel
radgiver har en fast portefglje med boligselskap, og er kundenes kontaktperson og

bedriftens ansikt utad.

Radgiverne er organisert i team/grupper med en team-/avdelingsleder. Det har de
siste to arene veert gjennomfart flere endringer i bedriften. Far pandemien var det
ikke anledning til & ha hjemmekontor selv om dette var etterspurt. | dag er det
tilrettelagt for en hybrid lgsning med hjemmekontor inntil to-tre dager per uke og
de resterende dagene pa kontoret. Bedriften har flyttet kontoret og har i den
anledning gatt fra faste kontorplasser i eget team/avdeling til “free-seating” pa
tvers av team/avdelinger. Det er i forbindelse med flytteprosessen gjennomfart
endringer i organiseringen. Flere team-/avdelinger er opplgst og nye er opprettet
med nye ledere. Teamene er gket fra ca. 10 til ca. 15 radgivere. Det er samtidig
gjennomfgrt omorganisasjonsendringer av de faglige stattefunksjonene, som blant
annet har resultert i at radgivernes sine lederne har fatt mindre ansvar for faglig
opplaring. | perioden har det veert en relativ hgy gkning i antall oppsigelser blant
radgiverne, som ogsa har gitt mange nye kollegaer for de ansatte. Det har veert
gjennomfart stgrre endringer i arbeidsoppgaver. Det er nedsatt flere store
prosjekter i lgpet av de siste to arene som vurderer omfattende endringer for
bedriften, blant annet nytt it-system, ny forretningsmodell, robotisering og

lignende tiltak.

Teoretisk grunnlag

Innledning
I hele dette kapitlet om teori benytter vi boken Psychological Capital and Beyond,
Luthans, F., Youssef-Morgan, C. M., & Avolio, B. J. (2015) som kilde, med

mindre andre referanser er sarskilt oppgitt.

Vi vil innledningsvis beskrive noe teori rundt positiv psykologi, siden dette er
opphavet til psykologisk kapital, men hovedsakelig tar dette kapitelet for seg
teorien om psykologisk kapital, og de fire positive ressursene som utgjer
psykologisk kapital.



Psykologisk kapital er en teori utviklet av Fred Luthans som refererer til en
persons positive psykologiske egenskaper eller ressurser, som inkluderer hap,
mestringstro, robusthet og optimisme (engelsk forkortet som HERO: Hope,
Efficacy, Resilience, and Optimism). Disse egenskapene antas & kunne pavirke
individets opplevelse av blant annet stress, mestring og velvere, og kan bidra til &
gke deres evne til & handtere utfordringer og oppna suksess i personlige og
profesjonelle situasjoner. Videre ser forskningen pa hvordan dette kan brukes i

organisasjoner for a gke trivsel og ytelse.

Positiv psykologi

Positiv psykologi er en gren av psykologien som fokuserer pa positive aspekter
ved menneskelig atferd og opplevelse. Den oppsto som en reaksjon pa en tidligere
overvekt av forskning pa psykisk sykdom og negative psykologiske faktorer.
Positiv psykologi sgker a identifisere faktorer som bidrar til personlig vekst,
menneskelig velvere og trivsel, og utvikle metoder og intervensjoner for a gke
disse faktorene. Martin Seligman lanserte begrepet «positiv psykologi» i 1998.
Han anses som en av grunnleggerne av feltet.

Positiv psykologi har vert utsatt for kritikk, hvor det blant annet papekes at
retningen har en tendens til & fokusere for mye pa positive resultater og
forsemmer kritisk tenkning. Det har ogsa veert pekt pa at positiv psykologi i stor
grad har blitt kommersialisert til & selge produkter og tjenester, uten henvisning til
forskningsresultater. Seligmans arbeide innen positiv psykologi, er i stor grad
basert pa empirisk forskning. Forskning innenfor positiv psykologi har ledet til
utviklingen av begrepet psykologisk kapital, som fokuserer pa & identifisere og
utvikle positive ressurser og egenskaper pa individ og organisasjonsniva, gjennom

forskning og empiri.

Psykologisk kapital

Psykologisk kapital er definert i Luthans et al. (2015) som (fritt oversatt) “Et
individs positive psykologiske utviklingsgrad som karakteriseres av (1) a ha
mestringstro til & pata seg og nedlegge ngdvendig innsats for & lykkes med
utfordrende oppgaver; (2) positiv attribusjon (optimisme) om a lykkes nd og i

fremtiden; (3) holde fast ved mal og, nar ngdvendig, endre kursen mot malet (hap)
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for & kunne oppna suksess; og (4) i mgte med problemer og motgang,

opprettholde og komme sterkere tilbake (robusthet) for & oppna suksess”.

Fred Luthans og hans kolleger sin forskning fokuserer pa de positive psykologiske
ressursene; hap, optimisme, mestringstro og robusthet, og hvordan disse
egenskapene kan pavirke suksess og prestasjoner i arbeidslivet. Ved a kombinere
de fire ressursene oppstar synergier, som gjer at de samlet gir bedre resultatet enn
den enkelte komponent alene, og de ulike komponentene pavirker/forsterker

hverandre.

De tradisjonelle ressursene som gkonomisk kapital, humankapital og sosialkapital,
har vist seg a ikke veere tilstrekkelig for & oppna baerekraftig konkurransefortrinn.
Humankapital refererer til kunnskap, ferdigheter og erfaringer som enkeltpersoner
har tilegnet seg, og sier noe om «hva du kan». Sosialkapital refererer til de
nettverkene, relasjonene og sosiale bandene som finnes mellom mennesker i en
organisasjon eller et samfunn, bade formelle og uformelle relasjoner, og sier noe
om «hvem du kjenner». Psykologisk kapital er i denne sammenheng en nyere
teori og refererer til individuelle ressurser som sier noe om «hvem du er, hva du
tror du kan fa til og hvem du kan bli». I sum kan man si at kapitalformene
pavirker hverandre gjensidig og at de alle spiller en viktig rolle for & fremme en

sunn og barekraftig organisasjon.

Luthans har utviklet teorien om PsyKap er basert pa forskning. De fire
komponentene kan males og utvikles, og kan pavirkes for bedre resultater i
organisasjoner. PsyKap er et dynamisk og utviklingsbart konsept, som kan styrkes
gjennom opplaring, coaching og andre former for intervensjoner. Samlet har dette
veert avgjerende kriterier i utviklingen av Psykologisk kapital, ifglge Luthans.

Mestringstro

Med utgangspunkt i Albert Bandura, professor i psykologi, sin omfattende teori
og forskning pa omradet, definerer Luthens et al. (2015) mestringstro som «ens
tro pa egen evne til klarer @ mobilisere motivasjon, kognitive ressurser og
handlingsmater som er ngdvendig for & utfare en bestemt handling, innenfor en

gitt kontekst».



Omfattende forskning viser at PsyKap mestringstro kan utvikles. Sammenhengen
mellom PsyKap mestringstro og arbeidsprestasjoner er vel dokumentert og
etablert. Luthans et al. (2015) viser til flere forskningsresultater i sin bok.
Metaanalyser viser sterk positiv korrelasjon mellom mestringstro og niva pa
motivasjon og arbeidsrelaterte prestasjoner, pa individniva. En tilsvarende studie
statter ssammenhengen mellom kollektiv mestringstro og prestasjoner. Lutens
viser ogsa til studier som paviser at sammenhengen mellom mestringstro og
produktivitet pa individniva har en sterkere korrelasjon enn metastudier av andre
velkjente prestasjonsfremmende tiltak som fastsettelse av mal, feedback,
jobbtilfredshet, transformasjonsledelse og personlighetstrekk i femfaktormodellen.
Studier viser at PsyKap mestringstro ogsa har positiv pavirkning pa
arbeidsinnstilling pa tvers av kulturer. Mestringstro er ogsa en positiv bidragsyter,
pa grunn av oppfatning av personlig kontroll pa mestring av utfordringer, stress
og frykt.

Mestringstro motiverer deg til & ta utfordringer, og til & bruke din styrke og
kompetanse til & mgte motstand, til & investere tid og ferfalge mal, ogsa nar
hindringer oppstar. Saledes har mestringstro pavirkning pa de gvrige
komponentene i Psykap; hap, optimisme og robusthet. Alle de fire komponentene
er bade knyttet til en persons egenskaper og ens tilstand, men mestringstro er den

mest tilstandsrelatert og derfor enklere a utvikle.

Individer som har mestringstro, som har tro pa eller tillitt til egen evner til &
handtere oppgaver og utfordringer, utmerker seg ved fem viktige kjennetegn:

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

2. De gnsker utfordringer velkommen og trives med det

3. De er sveert selv-motiverte

4. De investerer den ngdvendige innsatsen for a na sine mal

5. Lar seg ikke stoppe av hindringer
Disse karaktertrekkene gir de med hgy mestringstro kapasitet til a selvstendig
utvikle og effektivt prestere, selv ved liten ekstern input, over lengre tid. De
venter ikke pa at utfordrende mal skal bli satt for dem, men setter sine egne og

setter seg stadig hayere mal. Tvil pa seg selv, skepsis, negativ feedback, sosial
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kritikk, motstand og tilbakeslag og selv flere mislykkede forsgk, kan veere
knusende for folk med lav mestringstro, men har mindre innvirkning pa personer
med hgy mestringstro.

Basert pa Banduras sosiale kognitive teori, er det i tillegg fem stgttende kognitive
prosesser som er viktige bestanddeler i PsyKap-mestringstro. Dette er individets
evne til & symbolisere, mentalt forestille seg utfallet av ulike situasjoner,
observere, selv-regulere og selv-refleksjon. Selv om en persons suksess har en
viktig pavirkning pa mestringstro, er det ingen selvfglge at dette faktisk gir
mestringstro. De kognitive prosessene ovenfor er blant annet avgjerende, samt
selverkjennelse om at man i stor grad har bidratt til resultatet som vi ogsa kommer

inn pa under komponenten optimisme.

Bandura (i Luthens 2017) og andre har vist at utvikling kan skje gjennom

felgende viktige kilder til mestringstro:

Mestringsopplevelser og suksess. Pa omrader hvor man har opplevd mestring

kan dette bygge mestringstro for fremtidige oppgaver. Suksess bygger selvtillit.

Laering gjennom suksess forutsetter «riktig» kognitive prosesser om egen suksess,

og vil i slike tilfeller gi en oppadgaende spiral. Det er mange muligheter for &

bygge dette, eksempelvis:

e Leder kan bryte ned oppgaven i mindre oppgaver og lare bort et omrade av
gangen. Det gir sma seiere som er med & bygge mestringstro.

e Sette medarbeidere i situasjoner hvor de kan oppleve suksess

e | treningssammenheng bgr det settes mal man kan strekke seg etter og
treningen bar skje i risiko-, distraksjonsfrie omgivelser. Slike forhold gir bedre
forutsetninger for suksess og bidrar til PsyKap-mestringstro. Det kan f.eks.

gjennomfares i workshop med oppgaver, hva-hvis og tilsvarende.

Observasjonslaring/rollemodeller. I mange tilfeller hvor det ikke mulig a
tilrettelegge for mestringserfaringer gjennom trening etc., kan dette erstattes med
observasjonslearing for & bygge egen mestringstro gjennom a observere relevante
rollemodeller og hvordan de mestrer/far suksess, sa vel som feil og fiaskoer. Det
ber vere rollemodeller og situasjoner som er lik egne sitasjoner, og leder ma i

tillegg gi noe rom for refleksjon og praktisering. Kollega-veiledning/mentoring,
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og ogsa uformelle «vise hvordan man gjar det» kan vaere mer effektivt enn bruk
av konsulenter, ledere etc., pga. gjenkjennelse og likhet med hensyn til bakgrunn,
motivasjon, etc. «Hvis de kan, kan jeg»-tankegang vil bidra til gkt mestringstro.
Mestringsbyggende aktiviteter ma representere realistiske utfordrende situasjoner.
| kompliserte prosesser hvor mye skjer i «hodet» pa rollemodellen bgr denne
«tenke hgyt». Dersom man ikke har tilgang til observasjonslering/rollemodeller,

kan man alternativt mentalt forestille seg ulike situasjoner hvor man mestrer.

Sosial anerkjennelse — positive tilbakemeldinger. Forskning statter at det er en
sterk sammenheng mellom betinget positiv feedback og sosial anerkjennelse, og at
dette forbedrer ansattes prestasjoner over pengebelgnning og andre motiverende
teknikker. Pavirkningen fra oppmerksombhet, anerkjennelse og positiv
tilbakemelding har blitt tolket til kognitive prosesser som fglelse av mestring.

Andres tilbakemeldinger og tro pa deg vil pavirke hvordan du oppfatter deg selv.

Psykisk og fysisk velveere, Ditt fysiske og psykiske velvere vil kunne pavirke
din mestringstro, dog mindre enn de ovenfor, og vil kunne stimulere og gi energi
til de kognitive prosessene. Mulige tiltak i organisasjonen kan a pavirke dette kan
veere: treningsprogram pa jobb, familie-vennlige fordeler som barnepass, sosiale
aktiviteter og sammenkomster. Utvikle et positivt fremtidssgkende klima og

kultur som statter velvere, for a redusere stress, turnover, gke engasjement etc.

Andre faktorer som pavirker mestringstro. Som allerede nevnt, er tidligere
suksess og mestring den viktigste driveren til mestringstro, sa lenge en ogsa har de
kognitive prosessene, som samlet ev. omdanner hendelser til mestringstro. Et
annet poeng er at mestringstro tenderer til & veere tilknyttet til et spesifikt omrade
man mestrer. Omrade-spesifikk mestringstro refererer til individets tro pa deres
evne til a handtere en spesifikk type oppgave eller utfordring, for eksempel a vere
god til & presentere eller lgse matematiske problemer. Generell mestringstro
refererer til individets tro pa deres evne til & handtere utfordringer og takle
motgang pa tvers av forskjellige omrader og situasjoner, for eksempel & handtere
stressende situasjoner bade pa jobben og i privatlivet. Det er stadig mer anerkjent
at enkeltpersoner kan ha en generell oppfatning av mestringstro pa tvers av ulike

utfordringsomrader og kontekster som finnes pé arbeidsplassen. A
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konseptualisere, male og utvikle mestringstro pa et slikt niva er en mer realistisk
tilnserming som gir mulighet for a realisere hele spekteret av potensielle fordeler
og er dermed mer effektiv, ifalge Luthens et al. (2015). Det papekes ogsa saerskilt
i teorien at det alltid er rom for forbedring av mestringstro, blant annet pa grunn
av ovennevnte.

Et ytterligere poeng i forstaelse av mestringstro er dens starrelse og styrke.
Starrelsesdimensjonen referer til vanskelighetsgraden en person forventer a
mestre. Styrkedimensjonen, derimot, er ens grad av sikkerhet om evnen til &
oppna hvert vanskelighetsniva.

Mestringstroen vil variere og pavirkes av mange ulike forhold. Noen er innenfor
egen kontroll, f.eks. oppna kunnskap og ferdigheter som kan hjelpe deg til &
oppna malet. Andre forhold kan veere i utenfor din kontroll, f.eks. at bedriften

mangler finansiell kapital eller andre ressurser.

Hap

Mange blander hdp med gnsketenkning, en ubegrunnet positiv innstilling,
folelsesmessig oppstemthet, eller til og med en illusjon. Ifelge Snyder, en
anerkjent klinisk psykolog og forsker pa hap og positiv psykologi, kan hap
defineres som «en positiv motivasjonstilstand som er basert pa en interaktiv
avledet folelse av vellykket 1) handlekraft (malrettet energi) og 2) veier (planer
for & na mal)». Vilje i denne sammenheng er en kraft som virker i samspill og i

samme retning som mestringstro.

Snyders forskning viser at hap er mest en kognitiv/«tenkende» tilstand der en
person er i stand til & sette realistiske, men utfordrende mal og forventninger, og
deretter sgke etter disse malene gjennom en selvstyrt besluttsomhet, energi og
oppfatning av internalisert kontroll, og er tolkningen som legges i definisjonens
vilje. Definisjonens kompetente «veier» betyr i denne sammenheng at folk er i
stand til proaktivt a finne alternative veier for a oppna de gnskede malene, hvis de
opprinnelige planene blir blokkert. Det er et kontinuerlig samspill mellom «vilje
og vei» - ens viljestyrke og beslutsomhet motiverer utforskingen etter nye veier a
ga, og denne kreativiteten, innovasjonsevnen og ressurssterkhet som er involvert i
a utvikle veier, tenner igjen ens energi en falelse av kontroll, som samlet resulterer

i en oppadgaende spiral av hap.
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Hap er vel etablert for & ha en positiv innvirkning pa ulike omrader i livet, men det
er ogsa tydelig vist i en rekke forskningsresultater at dette ogsa er relevant pa
arbeidsplasser. Empiriske studier viser en positiv sammenheng mellom lederes
grad av hap og lgnnsomhet for deres enhet, for jobbtilfredshet og det & beholde
sine ansatte. En studie har vist at graden av hap for mer enn 1000 ledere og ansatte
var positivt relatert til deres prestasjoner, jobbtilfredshet og tilknytning til
organisasjonen. Andre studier viser at servicearbeidere, meglere og ledere i
telecom som er utstyrt med hgy grad av hap, har hgyere prestasjoner og at stort
hap blant ledere i finansselskap ga flere og bedre kvalitet pa beslutninger knyttet
til arbeidsrelaterte problemer.

Hap kan utvikles i organisasjonsmiljger ved a tilrettelegge for, og ved & utnytte og

pleie de essensielle ingredienser; fastsette mal, vilje/handlekraft og finne veier,

samt deres underliggende relasjonelle og kollektive prosesser. Flere spesifikke
tilnserminger har gitt suksess i utvikling og opprettholdelse av hap, som ifglge

Luthans inkluderer felgende:

e Sette mal. Mal er motiverende og skaper aktivitet. Nar vi vet hvor vi er og
hvor vi skal, motiveres vi til & finne veier/mater @ komme dit, noe som er
essensen av hap. Dersom vi mister malet av syne, mister vi ogsa hap. Det er
betydelig forskningsstatte for forholdet mellom effektiv malsetting og
ytelse/prestasjon. For & oppna dette ma malene veere internalisert og forpliktet
til, og maloppnaelsen er selvregulert. | trad med komponenten
vilje/handlingsrom i PsyKap hap, vil mal man selv har satt eller som er godt
forklart og forankret ha starre effekt pa prestasjoner enn mal som er dikterte
og uten forklaring. Riktig satte mal har en positiv pavirkning pa motivasjon,
innsats, valg, utholdenhet og kreative og alternative mater & na malene pa
(vei).

e Smarte mal & strekke seg etter. Malene ma vare noe strekke seg etter, ikke
for enkle & na, men vanskelige nok til & skape motivasjon. De bgr veere
spesifikke, malbare, attraktive og realistiske.

e Positivt ladede mal. Malene bgr utformes slik at det er noe man skal oppna,
ikke unngd. Negative ladede mal som sier noe om en tilstand man skal unnga,

og gir feil fokus og mindre motivasjon.
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Sette delmal. Langsiktige store mal bar brytes ned i delmal for at de skal
oppleves mer realistiske, og handterbare i planlegging av veien mot f.eks.
ekstremt utfordrende mal.

Mental trening. Mentale gvelser gir oss muligheter til a tenke pa og forberede
oss pa fremtiden, i motsetning til & gruble over begrensede alternativer som
ble presentert for oss tidligere, og dermed vaere bedre rustet til & handtere ev.
fremtidige hindringer og utfordringer.

Ritualer/rutiner. A etablere gode rutiner og ritualer gjor det enklere &
gjennomfgre mindre tiltak i hverdagen som bidrar til maloppnaelse over tid,
uten at man ma & bruke for mye anstrengelser eller energi for & utfare
aktivitetene.

Involvering. Involvering av medarbeidere ved fastsettelse av mal kan blant
annet pavirke deres opplevelse av innflytelse, autonomi, engasjement,
oppmuntre de til & se mulige veier til malet, og har en positiv effekt pa hap.
Belgnningssystemer. A gi positive tilbakemeldinger og anerkjennelse til de
som utviser adferd som er i trad med aktivitetene (iht. punktene her, sette mal
etc.) som kan forsterke PsyKap hap.

Ressurser. Tydelige prioriteringer, og a sgrge for at organisasjonene far tildelt
tilstrekkelig med ressurser er avgjerende for a opprettholde hap og
resulterende maloppnaelse. Statte fra leder og organisasjonen for a utforske
alternativer er ogsa en viktig forutsetning.

Strategi. Pa samme mate som effektiv strategisk ledelse vektlegger allokering
av gkonomiske og materielle ressurser, bar utvikling av hap, «vilje og vei»,
inkluderes i strategien ved a vektlegge tiltak for & utvikle de menneskelige
ressursene slik at den enkelte ansatte far utnyttet sine talenter og styrker.
Hvordan ledere uttrykker hap for organisasjonen, internt og eksternt, vil ogsa
kunne pavirke bade medarbeideres motivasjon og hvordan markedet finansielt
verdsetter organisasjonen.

Trening. Ved trening av medarbeidere ma man vere varsom med a benytte en
beskrivende treningstilnerming som kan fremme passivitet og begrense
tankegang. Enveis, ikke-interaktive opplaringsteknikker kan redusere
deltakernes fglelse av handlefrihet. Ved opplering og trening for & utvikle hap

I organisasjoner, er det en forutsetning at deltakerne er aktive, samarbeider
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med kollegaer, og utvikler generelle kompetanser og styrker som kan brukes i

varierende situasjoner.

Den hapefulle ansatte

Noen trekk ved den hapefulle ansatte; hapefulle ansatte har en tendens til a vise
sterre grad av uavhengighet i arbeidet. De har ogsa det som i personlighets-
litteraturen har blitt kalt et interlokalt kontrollsted (dvs. de har en tendens til &
gjere interne attribusjoner som for eksempel deres innsats for a tolke suksessen
med en oppgave). Dermed trenger og vil de sgke en hgy grad av autonomi for a
uttrykke og utnytte sin handlefrihet. De kan lett bli forneermet og motlgse hvis
mikroadministrerte og sannsynligvis vil prave a lete etter alternative veier for a
gjenvinne kontrollen, noe som kan bli sett pa av lederen som ikke-kompatibel. De
oppfyller Oldham og Hackman (1980) sin beskrivelse av kjennetegn ved selv-
motivasjon, hvor de ansatte har behov for vekst og a prestere, er indre motivert av

opplevd meningsfullhet og ansvar, og som gir betydelige tilbakemeldinger.

Luthans et al. (2015) Viser til tre strategier for & utvikle hp:

e Skape entusiasme og optimisme om fremtiden ved a finne lgsninger for
hindringer, i stedet for & skape nye hindringer. Dette vil skape positive fglelser
som kan sette i gang en positiv spiral.

e Sette opp automatiserte prosesser/rutiner, med fokus pa gnsket handling.
Kommunisere budskapet pa en effektiv mate. Det er viktig & veere bevisst pa
hvordan man formidler budskapet for a oppna handlingen man gnsker.

o Identifisere flere mulige veier fra et utgangspunkt til et mal, og bruke disse for
a navigere rundt hindringer — bade virkelige og innbilte. Ved & bruke ulike
taktikker, som & se pa alternative lgsninger, forestilt motstand, plan ved

ressursmangel og bygge pa styrker, kan man trigge planleggeren i oss.

Optimisme

Martin Seligman definerer optimisme som en stil for arsaksforklaring som
tilskriver positive hendelser til personlige, permanente og vedvarende faktorer.
Man reagere pa problemer med en falelse av selvtillit og hgy personlig evne. En

optimist tolker negative hendelser i form av ytre, midlertidige og
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situasjonsspesifikke faktorer. Basert pa dette tar optimister selv hederen for
positive livshendelser, mens negative hendelser sees pa som noe tilfeldig, som er

forarsaket av noe utenfor dem selv.

Optimisme er en av de mest omtalte positive psykologiske ressursene, men den
som er minst forstatt. | dagliglivet beskrives ofte optimisten som den som
forventer positive og gnskelige hendelser i fremtiden, mens pessimisten er den
som hele tiden har negative tanker og er overbevist om at ugnskede hendelser vil
skje. Sammenlignet med mestringstro er optimisme mer generell og mindre
oppgavefokusert.

Optimisten rammer inn situasjonen mer positivt og de tenderer til & akseptere
realiteten over situasjonen de ikke kan kontrollere. De fokuserer lite pa de
negative aspektene ved situasjonen, men retter fokuset over pa hvordan de kan
forberede seg for framtiden. De prgver ogsa a lette pa de negative forventningene
med a bruke humor. I motsetning til pessimisten som i motgang vil ha en mer
passiv reaksjon som fornektelse, flukt, tror at dette er forutbestemt og ikke kan
avverges, har en kognitiv unngaelse, eller distanserer seg helt fra problemet.
Pessimisten kan ogsa enkelte ganger skylde pa seg selv som vil gjere at de gir opp
eller stopper a prove.

PsyKap optimisme representerer en sterk selvdisiplin, god pa a analysere tidligere
hendelser, beredskapsplanlegging og forebyggende pleie. PsyKap optimisme kan
sies a inneha en grunnleggende «global positiv forventning».

Fra den optimistiske siden kan positive hendelser over tid kunne gjare en
«immunx» mot hjelpelashet. Martin Seligman utfgrte et forskingsprosjekt hvor han
plasserte hunder i kasser. | 50% av kassene fikk hundene lov flykte mens i de
andre kassene fikk ikke hundene mulighet til & flykte. Hundene i kassene ble
utsatt for frykt sa de gnsket a flykte/stikke av. Hundene som satt i kassene hvor de
kunne remme, forlot kassene mens de som ikke fikk ramme ble holdt i kassene.
Etter en tid byttet de om sa alle hundene i alle kasser fikk lov til & remme og
utsatte hundene for samme frykt. Seligman observerte da at hundene som hadde
klart remme ut av kassene forlot kassene, mens hundene som hadde blitt holdt
fanget i kassene ble i de som far selv om de hadde blitt gitt mulighet for & ramme.
Disse hundene la seg ned i kassene og reagerte med hjelpelgshet. Med

utgangspunkt i dette mener man at vi kan bli tilleert hjelpelashet.
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Pa arbeidsplasser kan dette forklare hvorfor feedback oppfattes forskjellig av
forskjellige typer ansatte. De optimistiske ansatte vil tilskrive ros til forhold
innenfor dem selv, mens kritikk tilskrives forhold utenfor dem selv. Pa den annen
side vil en pessimist tilskrive ros forhold som ligger utenfor den selv, mens de vil
ta kritikk personlig, og med dette forsterke egen hjelpelgshet.

Optimister vil kunne ta med seg felelsen 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).

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 at de skal kunne lage sine egne
personlige og permanente attribusjoner (Luthans et al., 2006).

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, og utvikle sine ferdigheter
og evner. De forbedrer sine muligheter for fremtiden. | darlige tider vil
medarbeideren veere rustet til a sile igjennom stay, lete frem fakta, leere av sine
feil og akseptere det de ikke kan endre, for sa a ga videre (Luthans, Youssef, et al.,
2006).

I 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).

Det er tre perspektiver som kan vere serlig viktig for & utvikle realistisk

optimisme pé arbeidsplassen:

1) 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
resultatene uteble.

2) Verdsettelse av natiden: A verdsette det arbeidet som faktisk gjares, for
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resultatene foreligger.
3) Mulighetssgkende for fremtiden: Se pa muligheter fremover, basert pa

personlige, permanente og vedvarende faktorer.

Robusthet

PsyKap definerer robusthet som kapasiteten man har til & gjenoppbygge seg eller
hoppe tilbake etter motgang, konflikt, fiasko, samt etter positive hendelser,
fremgang, og gkt ansvar (Luthans, 2002:702 i Luthans et al., 2015).

Robusthet handler om a klare seg bra selv om man har veert utsatt for vanskelige
handlinger eller hendelser, eller at du bruker dine erfaringer til a klare deg bedre
enn forventet. Robusthet gjer at du leerer deg bruke energien din riktig og bygger
opp en buffer mot motgang. | hovedsak handler robusthet om & lare seg a falle.
Robusthet er ikke noe man har eller gjer, robusthet er individets evne til 4 tilpasse
seg.

Luthans et al. (2015) viser til at ledelse er en integrert bidragsyter til ansattes
robusthet. | 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). Det er pavist en sammenheng mellom

robusthet og arbeidsrelatert maloppnaelse.

Utvikling av robusthet hos mennesker i organisasjoner kan deles inn i tre ulike
strategier;

Ressursfokusert strategi: Setter sgkelys pa a utvikle de ressursene man oppfatter
kan gke sannsynligheten for positivt utfall. Pa arbeidsplassen kan disse ressursene
vaere menneskelig kapital (utdanning, erfaring, kunnskap, ferdigheter og evner),
sosial kapital (nettverk, sosiale forbindelser), samt de andre dimensjonene
mestringstro, optimisme og hap. Menneskelig- og sosial kapital kan eksempelvis
utvikles gjennom tradisjonell trening, utviklingsprogrammer, kurs, teambuilding
0g prosjektarbeid med kryssfunksjonelle team.

Risikofokusert strategi. Denne strategien fokuserer mer pa at risikofaktorer kan

gke sannsynligheten for ugnskede utfall som stress og utbrenthet. Istedenfor &
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forsgke & unnga alle risikoer for at noe ugnsket skal skje, gnskes det heller & ha en
oversikt og styre disse risikoene. I lys av definisjonen pa robusthet, kan en
forfremmelse veere en mulighet for a vokse og ta mer ansvar, men det kan ogsa
veere overveldende og sees pa som en hgyrisikosituasjon for at flere ting kan ga
galt, samt med starre konsekvenser. En risikoavers strategi ville vaert a avsla en
slik forfremmelse. En alternativ metode for & handtere risikoen, kan veere a ha
fokus pa a utvikle evnen til & handtere risikoen gjennom mentorveiledning og
coaching sammen med hyppige konstruktive tilbakemeldinger. Gjennom denne
typen strategi vil man kunne utvikle robusthet som man kan ta med seg til neste
utfordring. Hvor det er mer sannsynlig at klarer snu det negative til noe positivt.
Prosessfokusert strategi. Den tredje strategien mobiliserer for & 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. Et eksempel pa dette er modellen for autentisk lederskap, som setter
sekelys pa a utvikle selvbevissthet og selvregulering, en integrert del av
utviklingsprosessen for robusthet. Man kan si at det & ha den riktige
kombinasjonen av ferdigheter ikke alltid er tilstrekkelig for & handtere motgang,
med mindre lederen har egenskapen til & vurdere disse ferdighetene og a ta dem i
bruk.

Organisatorisk robusthet er en forseggjort, kompleks og langsiktig prosess. Sveert
fa organisasjoner om noen kan hevde a ha oppnadd sitt fulle potensial nar det
gjelder robusthet. Men basert pa den begrensede forskningen som beskriver
egenskapene til en robust organisasjon, foreslar Horne og Orr (1998) at robuste
organisasjoner nyter det de kaller de syv C-ene: fellesskap (community),
kompetanse (competence), forbindelser (connections), engasjement
(commitment), kommunikasjon (communication), koordinering (coordination),
omtanke (consideration) (Luthans et al., 2015).

Hamel og Valikangas (2003) beskriver en robust organisasjon som en
organisasjon som effektivt kan overvinne fire utfordringer. Den farste er «kognitiv
utfordring» som viser til en kultur av fornektelse og arroganse som suksess kan
avle, sammen med antakelser om immunitet og uovervinnelighet. Den andre er
«strategisk utfordring» som refererer til tilfredsstillende, istedenfor @ maksimere,

0g som ma erstattes av apenhet for et bredere spekter av strategiske muligheter.
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Den tredje er «politisk utfordring» hvor risikable ideer med stort potensial kan ga
uprevd hvis fordelingen av organisasjonsmakt og politikk hindrer allokering av
tilstrekkelige ressurser og stette til disse ideene. Den fjerde og siste er «ideologisk
utfordring» der optimalisering og effektivitet kan erstatte mer effektive tiltak for
organisasjonsmessig levedyktighet som kreativitet, innovasjon og fornyelse.
Ettersom en organisasjon klarer overvinne disse fire utfordringene vil de

sannsynlig over tid vise et starre niva av robusthet over tid (Luthans et al., 2015).

Kort oppsummering psykologisk kapital

PsyKap bestar av de fire ressurser; mestringstro, hap, optimisme og robusthet,
som kan utvikles for bedre prestasjoner hos den enkelte og i organisasjoner. De
fire komponentene er viktige i seg selv, men samlet sett har de synergier som gir
enda starre mulig pavirkningskraft pa ansattes tilfredshet og ytelse. Ansattes
PsyKap kan vare en viktig konkurransefaktor for organisasjoner, og relativt
kostnadseffektive investering i utvikling av disse ressursene, kan gi en god

avkastning for organisasjoner i form av bedre resultater.

Metode

| dette kapittelet forklarer vi var metodiske tilnerming til oppgaven. Vi begrunner
vart valg av kvalitativ metode, og belyser vart utvalg av respondenter, planlegging

0g gjennomfgring av intervjuer.

Kvalitativ metode, semistrukturert

Kvantitativ forskning er arbeid som befatter seg med a male et fenomen, som man
sgker & kvantifisere, ved & male eller telle, mens kvalitativ forskning tar for seg
kvalitetene ved et fenomen og er mest interessert i meninger, betydninger og tekst.
(Darren Langdridge, 2006). Kvalitative forskningsmetoder legger vekt pa a forsta
sosiale fenomener ved & analysere data om de menneskene og situasjonene som
studeres. Metodene fokuserer pa prosesser og meningsinnhold, og gir ofte neerhet
til informantene og benytter seg av sma prgver. En vanlig utfordring med
kvalitative forskningsintervjuer er at det kan vere vanskelig a fange opp all
informasjonen som blir sagt. Dette kan vare spesielt utfordrende nar intervjuet
ikke taes opp med lydopptak og notatene er begrenset til det intervjueren kan

huske eller skriver ned. Dette kan fgre til at noen viktige poenger gar tapt eller blir

18



misforstatt. Semistrukturerte intervjuer kan gi mindre fleksibilitet for den som
intervjuer. Spgrsmalene kan virke begrensede pa informasjonstilfanget. Intervjuet
kan fgles mindre naturlig, og det kan veere utfordrende generalisere funnene
(Darren Langdridge, 2006). Fordelen med kvalitative forskningsmetoder som
semistrukturerte intervjuer, er at de tillater forskeren a fa en dypere forstaelse av
deltakernes perspektiver og oppfatninger Semistrukturerte intervjuer gir rom for
fleksibilitet og spontanitet i intervjuene. Intervjuer kan stille oppfalgingssparsmal
og be om ytterligere forklaringer basert pa informantenes svar, noe som gjar at
intervjuene kan tilpasses individuelle deltakeres unike perspektiver (Darren
Langdridge, 2006).

Vi har valgt a bruke kvalitativ intervjumetode, fordi det er tilpasset var
problemstilling hvor vi sgker a kartlegge noe, framfor & finne arsaken til hvorfor
det skjer. Metode passer til a studere psykologisk kapital i en bedrift, da den gir
oss fleksibilitet og dpenhet. Hovedmalet vart med intervjuene er a fa informasjon
om de ansatte har psykologisk kapital basert pa deres egne opplevelser og

fortellinger rundt dette.

Utarbeidelse av intervjuguiden

Vi valgte & gjennomfare et semistrukturert intervju, for & sgke og sikre svar pa
vart informasjonsbehov knyttet til de fire ressursene i teorien om PsyKap, og
samtidig ha en viss fleksibilitet i intervjuet. Intervjuguiden ble utarbeidet med en
samtaleform i tankene, hvor vi innledet med a fortelle litt om studiet og
masteroppgaven var innen organisasjonspsykologi, men ikke spesifikt om
psykologisk kapital. Videre informerte vi om at intervjuene blir behandlet
konfidensielt og at deres svar blir anonymisert. Deretter ba vi informanten fortalte
litt om seg og sin stilling i bedriften, far sparsmalene rundt hovedomradene ble
stilt. Vi hente inspirasjon fra en studie med tilsvarende problemstilling som var,
(Doolan, 2022), samt spgrsmal som Luthans har utarbeidet. Vi bearbeidet
spgrsmalene i flere runder og diskuterte spgrsmalene med faglig veileder. Se

vedlegg 1 for intervjuguide.
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Utvalg informanter

Vi fikk tillatelse av ledelsen til fritt & invitere ansatte til samtaler. De seks
radgiverne ble valgt ut fra ulike grupper med ulike ledere. Bakgrunnen for dette
var a fa et bredere blikk pa PsyKap i bedriften som helhet og ikke med bakgrunn i
den enkeltes lederes praksis og lederadferd. Vi forsgkte a speile sammensetningen
av radgivere i bedriften med hensyn til alder og ansiennitet. Innenfor disse
kriteriene ble de ansatte tilfeldig forespurt. Alle intervjuobjektene har stillingstittel
«Radgiver» og har i all hovedsak de samme arbeidsoppgavene. Intervjuobjektene

var mellom 28 og 42 ar, med ansiennitet fra 1,5 — 7 ar.

Kartleggingssamtalene og analyse

Vi gjennomfarte seks kartleggingssamtaler i to bolker. Fire av samtalene ble
gjennomfart fysisk i et mgte, mens to samtaler ble gjennomfart via Teams.
Intervjuene pa Teams fungerte bra. En svakhet kan allikevel vere at man ikke
fanger opp kroppsspraket under intervjuet i samme grad, som kanskje forteller noe
annet enn det respondenten sier og som gir mulighet for oppfelgingssparsmal.
Intervjuene tok 45-75 minutter & gjennomfare. Den av oss som ikke jobber i
bedriften stilte spgrsmalene, mens den andre stilte noen oppfalgingsspgrsmal,
men hadde ellers en tilbaketrukket rolle. Begge noterte fortlgpende. Vi valgte a
kategorisere svarene i en matrise for & enklere kunne sammenligne de ulike svar
og uttalelser fra radgiverne, og fargemarkerte besvarelsene mot hovedkategoriene

I Psykologisk kapital.

Svakheter

En av oss er ansatt som skriver denne oppgaven er leder i bedriften vi forsker pa.
Selv om vedkommende er leder for en annen avdeling med andre arbeidsoppgaver
enn de som intervjues, kan dette ha pavirket informantenes svar. Analysen kan
ogsa vere farget av egne meninger, erfaringer og oppfatninger som den ansatte av
oss har fra far. Sistnevnte er forsgkt lgst ved a ha et kritisk blikk pa forholdet
underveis. Vi gjennomfarte intervjuene samlet i to bolker. | ettertid ser vi kunne
avsatt mer tid til & gjennomfare intervjuene. Bade fordi det var mentalt krevende
og det av den grunn var behov for lengre pauser mellom intervjuene, og fordi det

ble liten tid mellom intervjuene til & oppsummer og avklare mulige justeringer
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med hverandre. Vi tok ikke lydopptak av samtalene, men noterte underveis, og

kan ha gatt glipp av viktig informasjon (Darren Langdridge, 2006).

Diskusjon

Innledning

| dette kapittelet presenterer vi funnene fra de gjennomfarte intervjuene, diskutert
opp mot teorien hovedsakelig presentert tidligere i oppgaven. Saledes vil vi ogsa i
dette kapitlet primaert basere oss pa Luthans et al. (2017), med mindre annet er
seerskilt oppgitt. Vi vil na se neermere pa formalet med denne oppgaven, som er &
besvare forskningssparsmalet: «Hvordan er ansattes opplevde psykologiske

kapital, etter en periode med mange endringer?».

Vi har tidligere presentert hvordan Psykologisk kapital er assosiert med gnskede
mentale egenskaper og atferd hos ansatte, for & oppna gunstige effekter
organisasjonen. Vi har gjennom intervjuer med ansatte i bedriften forsgkt a
kartlegg deres opplevde psykologiske kapital, innenfor de fire positive ressursene;
mestringstro, hap, optimisme og robusthet. Vare funn presenteres pa samme mate
som teorikapitlet, etter de fire ressursene. Dette for & strukturere arbeidet og
forsgksvis gi en tydeligere analysen, selv om de ulike ressursene pavirker og

overlapper hverandre. Vi oppsummere diskusjonen avslutningsvis.

| diskusjonen omtales de vi har intervjuet som radgivere, ansatte, og/eller
informanter. Bedriften omtaler de organisatoriske enhetene som team, selv om
disse ikke oppfyller Forsyth (2019) sin definisjon av team. Vi velger a bruke
bedriftens praksis og omtaler disse som team, eller grupper.

Mestringstro
I henhold til Luthans et al (2015) defineres mestringstro som «ens tro pa egen
evne til klarer & mobilisere motivasjon, kognitive ressurser og handlingsmater
som er ngdvendig for & utfgre en bestemt handling, innenfor en gitt kontekst».
Luthans argumenterer for at hgy mestringstro kan fare til en rekke positive
resultater, inkludert gkt motivasjon, gkt selvtillit, redusert stress, og bedre mental
helse. Dette kan igjen fare til gkt produktivitet, bedre prestasjoner, og en generell
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gkning i trivsel pa jobben. Mestringstro hjelper deg med & fortsette nar du mater
motstand som ellers kunne fa deg til & gi opp, og pavirker i stor grad de tre andre
komponentene i PsyKap; hap, optimisme, og robusthet.

Mestringstro er noe du har leert om deg selv over tid, blant annet som falge av
tidligere mestringsopplevelser. Det er ditt syn pa deg selv og din bevissthet om
hva du kan mestre. Luthans viser at nar en person lykkes med a mestre en
oppgave, gker deres tro pa egen mestring. Dette kan fare til gkt motivasjon, gkt
selvtillit og en positiv syklus der suksess pa en oppgave farer til gkt tro pa ens
evne til & takle fremtidige utfordringer og oppgaver. Oppgavene du har mest
selvtillit pa er sannsynligvis de du har praktisert mest og mestret. Mestringstro er
basert pa din antagelse av din fremtidige sannsynlighet for suksess og det kreves
derfor at du har noe erfaring a vise til for  ha et positivt anslag av fremtidig
mestring. Radgiverne vi har intervjuet forteller at de opplever a mestre jobben sin
godt, ut fra sitt stasted. I hvilken grad de uttrykker & mestre jobben, henger tydelig
sammen med hvor mange ar de har vert ansatt i stillingen. Fglgende uttalelser
illustrerer dette; fra en radgiver med syv ars erfaring «Gar veldig bra. Jeg er
ekstremt effektiv, har erfaring med de fleste problemstillinger, full kontroll», mens
en radgiver med 1,5 ars erfaring uttrykker «Det gar opp og ned. Jeg trenger mer
erfaring, men det gar bedre og bedre». Samtlige uttrykker at de har god tro pa at
de vil mestre fremtidige utfordringer i stillingen, basert pa opplevelser fram til na.
Dette er i trad med teorien om at mestringstro kommer med opplevde
mestringsopplevelser og at oppgaver man har mest selvtillit pa er oppgaver man
repetitivt har utfart og mestret. Sammenstilt med teorien kan radgivernes
mestringstro her trolig omtales som omradespesifikk. Det vil si en persons tro pa
sin evne til & handtere spesifikke oppgaver og utfordringer innenfor et bestemt
omrade. Ifglge teorien kan en person kan ha hgy omrade-spesifikk mestringstro pa
ett omrade i sin arbeidssituasjon, men lavt i et annet. Utvikling av omrade-
spesifikk mestringstro kan vare et viktig farste skritt for a gke generell
mestringstro, selv om det er ikke alltid en garanti for a utvikle generell
mestringstro. Vare funn tyder pa at de ansatte som har veert en stund i stillingen
opparbeider seg selvtillit som overfgres pa andre omrader. De ansatte med en viss
ansiennitet som radgiver har patatt seg nye utfordringer, eller sgker dette. Dette

kan vare oppgaver som fagansvarlig eller arbeide med nytt fagsystem. Vare funn
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tyder pa at ansatte gradvis utvikler en mer generell mestringstro, i trad med
teorien referert ovenfor, selv om det i denne sammenheng ngdvendigvis ikke kan
anses som et totalt nytt felt. I henhold til teorien vil imidlertid en slik utvidelse
kunne pavirke ansattes forventede stgrrelsesdimensjon av mestringstro, som
pavirker PsyKap positivt og som igjen gker sannsynligheten for hgyere niva av

generell mestringstro.

Radgiverne forteller at de som nyansatte blant annet kan bli med seniorradgivere i
ulike kundemeter som observaterer, for de selv skal gjennomfare tilsvarende
mgter pa egenhand. Dette opplever de som sveert nyttig og laererikt, for selv &
kunne gjennomfare tilsvarende mater. Det er opp til den enkelte radgiver hvor
mange mgter de vil delta pa. Tilsvarende har alle radgivere en fadder i en lengre
oppstartsfasen, men her er det ulike opplevelser av hvor verdifull fadderen er.
Dette arsaks forklares med bakgrunn i hvordan de oppfatter faddernes ulike
kompetanse. De «heldigste» sitter ved siden av dyktige kollegaer som de larer
veldig mye av. Noen team har veldig mange nye radgivere og savner mer erfarne i
sitt team som kan vise vei. De, og for gvrig alle radgiverne, viser imidlertid til at
det er mange andre dyktige erfarne kollegaer i andre team de ser mot eller radfarer
seg med, etter behov. Radgivernes opplevelse av a bruke rollemodeller og
kollegaveiledning for gkt mestring og mestringstro, stemmer godt overens med
teorien om tiltak som pavirker mestringstro. De ansattes beskrivelser vitner om
evnen til & observere, reflektere og utvikle seg, og sammenfaller med litteraturen
som omtaler kjennetegn ved personer med hgy PsyKap-mestringstro. Vare funn
viser ogsa at radgivere i stor grad deler sine erfaringer med andre kollegaer og ved

dette opplever gkt motivasjon og mestringstro.

I henhold til Luthanse vil holdningen om at det det alltid er mulig a gjere ting
bedre vere en positiv pavirker til hgy PsyKap mestringstro. Selv om en person
foler seg selvsikker og trygg pa sin evne til & handtere visse situasjoner, sa kan det
alltid veere muligheter for a leere mer og utvikle seg ytterligere. Dette kan
innebare a sgke hjelp fra andre, lere nye ferdigheter eller gke ens kunnskap om
en bestemt problemstilling. VVare funn tyder pa at alle radgivere gjerne vil ha mer
kursing rundt sitt fagomrade, og at de aktivt bruker seniorkompetanse i bedriften.

De uttrykker at man i stillingen ma ha oversikt over mange fagomrader, blant
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annet juss, ekonomi, samt vare “hobbypsykolog” for kunder. De betrakter derfor
kontinuerlig kompetanseutvikling og -bygging som en ngdvendighet for &
opprettholde og forbedre sine ferdigheter og kunnskaper i stillingen. Det er ulik
tilnerming til egenutvikling blant de ansatte i organisasjonen, men felles er at alle
sgrger for dette. Flere av radgiverne sgker ogsa a fa starre innsikt og ansvar
innenfor spesifikke problemstillinger. I1fglge teorien er ansatte med hgy grad av
tro pa egen mestring mer tilbgyelig til & aktivt sgke utfordringer, er innstilt pa a

lzere av dem og utvikler seg gjennom disse erfaringene.

Ifglge teorien pavirkes Psykap mestringstro av andre. Hva andre forteller deg om
deg-selv vil pavirke din egenvurdering. Dersom andre tror du kan lykkes, kan det
fa deg til & tenke pa samme vis og kan forsterke din mestringstro. For a gke
ansatte sin opplevelse av mestringstro pa en arbeidsplass kan ledere oppfordre til
positive tilbakemeldinger som gir informasjon om hvordan arbeidet blir sett og
verdsatt av teamet. Ved a vise at innsatsen blir anerkjent, vil ansatte fgle at de har
kontroll over arbeidet, noe som gker deres opplevelse av mestringstro. |
intervjuene forteller radgiverne en god del om sine opplevelser rundt
tilbakemeldinger. Det er relativt store ulikheter i hvordan radgiverne opplever
dette. Over halvparten av radgiverne forteller at de far lite individuelle
tilbakemeldinger fra sin leder i lgpet av et ar. Ofte er det begrenset til den arlige
utviklingssamtalen, eventuelt supplert med en arlig malsamtale. Ved eventuelle
klager fra kunder regner de med a fa tilbakemelding fra leder. De to radgiverne
med minst erfaring i stillingen oppgir & fa mest tilbakemeldinger fra sin leder,
bade positiv og veiledende feedback, og uttrykker glede rundt dette. Flere ledere
gir teamet felles tilbakemeldinger i teammgter. Radgiverne gir uttrykk for at de
gjerne skulle fatt mer direkte tilbakemelding fra leder, samtidig som majoriteten
uttrykker at de klarer seg fint uten og egentlig ikke har behov for den type
bekreftelse og anerkjennelse fra leder. De uttrykker ogsa forstaelse for at det er
vanskelig for leder a gi tilbakemelding da radgivers jobb er meget selvstendig. De
ansatte uttrykker at de driver en “bedrift i bedriften” med totalansvar for en
kundemasse, og far jobbe autonomt. Funnene viser at radgivere oppfatter at de har
tillitt hos lederen, og at dette oppfattes som en tilbakemelding pa at leder har tro
pa at de har ferdighetene og evner til a utfare oppgavene pa en god mate. Dette

kan pavirke radgivernes mestringstro positivt. Radgiverne oppgir at de far flest
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tilbakemeldinger fra sine faste kunder. Dette skjer bade ved telefonsamtaler, e-
poster, samt via en-til-en kundeundersgkelse som gjennomfares arlig.
Undersgkelsen har hovedfokus pa spgrsmal om hva som fungerer godt, og innspill
til endringer. De ansatte gir uttrykk for at dette er motiverende, som bidrar til
mestringstro. Samtidig sier alle radgiverne at det er mest motivert av a utvikle seg,
0g uansett yte gode tjenester ovenfor sine kunder, uavhengig av direkte
tilbakemeldinger. Dette kan tolkes som at radgiverne er selv-motiverte i sitt
arbeide, og at tilbakemeldinger fra kunder har en positiv effekt pa mestringstroen.
Dette understattes av teori referert til under hap, med Oldham og Hackman (1980)
sin beskrivelse av kjennetegn ved selv-motivasjon, hvor de ansatte har behov for
vekst og a prestere, er indre motivert av opplevd meningsfullhet og ansvar, og
som gir betydelige tilbakemeldinger. Funn sett opp mot teorien beskriver at de
ansatte har kjennetegn pa selv-motivasjon og mestringstro.

Vare funn viser at radgiverne bruker tilbakemeldinger fra kunder til & vurdere om
det er behov for & justere egen adferd og tjenestene de leverer, etter & ha reflektert
over kommentarene. Samme gvelse gjar de etter gjennomfarte mater. Teorien
beskriver at ansatte med mestringstro kjennetegnes ved at de er selv-motiverte,
har evnen til selv-refleksjon og selv-regulering. Resultatene ovenfor viser at

radgiverne har disse kjennetegnene, som tyder pa hgy PsyKap-mestringstro.

Personer med mestringstro besitter ogsa kognitive ferdigheter som mental
forestillingsevne. Vare funn viser at radgivere utever dette i flere sammenhenger.
Blant annet beskriver de at de i forkant av generalforsamlinger og tilsvarende
magter, visualiserer mgtene og forbereder seg pa situasjoner og alternative mater a

h&ndtere disse.

Personer som har mestringstro gnsker utfordringer velkommen, de setter hgye mal
for seg selv, og investerer ngdvendig tid for & na malene. Vare funn viser at
radgivere setter seg hgye mal med hensyn til tilfredse kunder, og faglig
kompetanse og utvikling, men at de forsgker a sette ned forventningene til gvrige
mal som settes av bedriften. Sistnevnte kan ha en arsaksforklaring i hvordan malet
er fastsatt, og forstaelsen for malet, som vi ogsa kommer naermere inn pa under
hap. Radgiverne forteller at de investere ngdvendig tid i sitt arbeide og planlegger

godt for dette, i forhold til privatlivet og de totale arbeidsoppgavene, og at de
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eventuelt jobber ekstra om ngdvendig. Vare funn viser at de ansatte gnsker
utfordringer, setter seg haye mal, og avsetter ngdvendig tid, som tyder pa hgy
Psykap-mestringstro.

Anerkjennelse kan ogsa bidra til & styrke en persons tro pa seg selv og evnen til a
mestre ulike utfordringer, ifglge Luthans et al. (2015). Vare funn tyder pa at
bedriften ikke har et opplegg for & markere maloppnaelser, eller gjennomfare
saerskilte felles tiltak i bedriften for a synliggjere enkeltes eller gruppers gode
prestasjoner. Unntaket fra dette er en arlig markering av gode kundemalinger,
hvor ansatte intervjues og hvor de forteller om sin kundehandtering. Dette tiltaket
kan ha en forsterkende effekt pa de ansattes mestringstro, bade mht. til teorien om

rollemodeller og tilbakemeldinger.

Oppsummert viser de ansatte hgy grad av mestringstro. Radgiverne synes at de
mestrer jobben sin godt, og uttrykker at de besitter den ngdvendige kompetansen
og de egenskapene som kreves for a lykkes i oppgavene sine. Dette beskriver hgy
PsyKap-mestringstro. Vare funn tyder pa at dette kan vaere oppnadd gjennom
mestringsopplevelser som bedriften ogsa tilrettelegger for, som pavirker
mestringstro. Til tross for mange nye uerfarne kollegaer, har omorganiseringen
bidratt til & opprettholde en god tilgang til rollemodeller som radgiverne aktivt
benytter, samt at de selv deler egne erfaringer. Begge forhold pavirker
mestringstro. Selv om det er lite direkte tilbakemeldinger fra ledere opplever
informantene tillitt som en tilbakemelding, samt at de mottar tilbakemeldinger fra
kunder, som pavirker mestringstro positivt. Vare funn viser at radgiverne innehar
viktige kjennetegne pa personer med mestringstro, blant annet gnsker de
utfordringer, er selvmotiverte, setter seg haye mal og investerer ngdvendig tid. De
har ogsa de kognitive evnene som er ngdvendig for a omdanne hendelser og

erfaringer til mestringstro.

Hap
I psykologisk kapital refererer hap til en persons positive forventning om & na
mal, samt viljen og evnen til a finne veier og alternative strategier for a na disse

malene, selv nar det oppstar hindringer eller utfordringer pé veien. A ha klare mél
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og ambisjoner er viktig for utvikling av hap, og ifelge Luthans et al (2015) bar

malene man setter ogsa veere realistiske, utfordrende og spesifikke.

Vare funn viser at bedriften fastsetter spesifikke mal pa bedriftsniva og individ
og/eller teamniva. Det settes flere individuelle mal for radgiverne. Radgiverne har
medbestemmelse pa malets niva, men ikke utformingen av selve malet som
fastsatt av bedriften. I tillegg kan radgiver sette egne mal. Bedriften fastsetter
blant annet et gkonomisk mal for radgiverne. Hvordan de ansatte forholder seg til
det gkonomiske malet varierer i stor grad. Noen av radgiverne forholder seg ikke
direkte til malet, men gjer som de alltid har gjort og satser pa eller regner med at
det er tilstrekkelig. Andre radgivere forhandler ned nivaet pa malet med sin leder,
av samme arsak. Ifalge teorien er det viktig at malene som settes er motiverende
og mobiliserer til & finne ulike veier til malet. Vare funn tyder pa at dette ikke er
til stede hos radgiverne med hensyn til det individuelle gkonomiske malet fastsatt
av bedriften. I henhold til Luthans ma de ansatte ha en forstaelse for hvorfor
malene er satt. Det er en fordel om de deltar i utformingen av sine egne mal, slik
at man gjennom dette fgler en forpliktelse til malene. Vare funn viser at
radgiverne ikke har vert delaktig i malfastsettelsen, har ikke forstaelse for malet,
og har heller ikke internalisert dette.

Ingen av de ansatte kjenner til bedriftens overordnede mal. De opplever at disse
malene uansett i liten grad pavirker deres hverdag hvor de har fokus pa sin
kundeportefalje. Vare funn tyder pa at det er uklarhet rundt noen mal og hvordan
disse skal oppnas.

Bedriften fastsetter ogsa mal pa kundemalingen for den enkelte radgiver.
Intervjuer viser at de ansatte utviser en viss distanse til dette malet, men at alle
forholder seg til sine egne mal om kundetilfredshet. De ansatte har satt seg egne
arbeidsmal for & mestre arbeidsoppgavene og levere gode tjenester til kundene for
a oppna malet. Dette utvikler ifglge teorien PsyKap hap. De har utviklet metoder
for & planlegge tiden sin, gjort seg erfaringer med a vare i forkant for a unnga for
hayt arbeidspress som kan ga ut over leveranser i perioder. De har satt korte mal
for seg selv og egen utvikling, og har utviklet egne sjekklister og oppgaveplaner.
Vare funn peker mot at malene de ansatte selv setter har sterre pavirkning pa
deres motivasjon, samt viljen og handlekraften til a finne tiltak for a oppna dette,

enn mal som er satt for dem.
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Sammenstiller vi funnene over med andre funn om at radgiverne primaert er
opptatt av sine faglige leveranser og forngyde kunder i egen portefalje, fremstar
de ansatte som relativt uavhengige i sin virksomhet, hvor de blant annet har sine
egne mal og suksesskriterier for sin innsats. Ifglge Lutehans er dette kjennetegn pa
ansatte med PsyKap hap. Luthans peker pa at dette ogsa krever en hgy grad av
autonomi i arbeidet. Ifglge teorien er opplevelsen av a selv kunne bestemme
hvordan man utfarer sine arbeidsoppgaver viktig for fastsettelse av egne mal og
strategier for & oppna disse, og dernest utvikling av hap. Vart funn indikerer at
radgivere fgler en hgy grad av autonomi. Spesielt i forhold til hvordan de lagser
egne oppgaver i sin portefalje, som de har totalansvar for. | intervjuene beskriver
alle informantene at de har en selvstendig jobb hvor de selv i stor grad kan
bestemme hvordan arbeidet utfares, innenfor visse rammer. De legger planer for
hvordan de skal gjennomfare oppgavene, og har strategier dersom de mater
utfordringer. Ifglge teorien viser dette hgy grad av PsyKap hap. Videre viser
Luthans et al (2015) til at personer med disse kjennetegnene ogsa er selv-
motiverte, og viser til teori fra Oldham og Hackman (1980). Som ogsa utforsket
under mestringstro tyder funn pa at de ansatte er selv-motiverte. Vare funn
sammenstilt med Luthans teori beskrevet ovenfor, tyder pa at de ansatte har
PsyKap hap.

Kundeundersgkelsen gir radgiverne fortlgpende svar fra egne kunder over en
lengre periode, hvor majoriteten av tilbakemeldingene er positive. Dette ma kunne
anses som et belgnningssystem i henhold til teorien, sa lenge tilbakemeldingene

oppfattes som positive av ansatte, og forsterker PsyKap hap.

De ansatte forteller ogsa at ny organisering har gjort det langt enklere & sgke
faglig bistand ved behov. Dette kan ifglge teorien bidra til en positiv spiral som
kan pavirke PsyKap hap, ved a skape entusiasme og optimisme om fremtiden ved

a finne lgsninger for hindringer.
Radgiverne opplever a ha tilstrekkelig med ressurser til a utfere sine
arbeidsoppgaver, som ifglge teorien er et viktig premiss for utvikling av PsyKap

hap.
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Vare funn viser at det ikke er en karriere-/utviklingsplan i bedriften for de ansatte
utover stillingens innhold. Alle radgiverne vi intervjuet uttrykker at de gnsker a
videreutvikle seg, og etter hvert ga over i andre stillinger, gjerne i bedriften, men
eventuelt andre steder om ngdvendig. Mulighetene for & ga over i andre stillinger
internt i bedriften eller konsernet anser de som tilfeldig og regner med at de ma
konkurrere med eksterne bedre kvalifiserte sgkere. Ingen av de vi intervjuet har en
konkret plan for videre karriere. Bedriftens manglende strategi for utvikling av
ansatte, eller mangel pa plan hos de ansatte, er ikke i trad med anbefalinger i
teorien om utvikling av hdp. Mangel pa langsiktige fremtidsplaner kan redusere

PsyKap hap.

Sammenstilt med teorien, indikerer vare funn oppsummert at de ansatte har hgy
PsyKap hap. Radgiverne setter egne hgye mal for sine arbeidsoppgaver og
leveranser, jobber autonomt og planlegger for alternative strategier for & na sine
mal, som beskriver ansatte med Psykap hap. De ansatte har tilstrekkelig med
ressurser og et belgnningssystem, som begge gir Psykap hap ifglge teorien.
Resultatene viser at de faglige ressursene de ansatte har tilgang til bidrar til hap
ved at de gir muligheter for a handtere hindringer. Vare funn viser at bedriften
eller den ansatte ikke har en klar plan pa lengre sikt for utvikling av den enkelte i
henhold til deres styrker og svakheter, som kan ha negativ pavirkning pa ansattes

Psykap hap.

Optimisme

Optimisme i psykologisk kapital er en persons vilje og evne til & se seg selv og
sine omgivelser som et sted der selvrealisering er mulig. Det handler om & tro pa
at dine egne ressurser er tilstrekkelige til & handtere utfordringer og oppna
personlige mél. A ha mestringstro, tillit til egen evne til & handtere utfordringer og
oppna suksess kan gke ansattes optimisme. Vare resultater presentert tidligere
viser at de ansatte har hgy PsyKap mestringstro, som pavirker optimisme i stor

grad.

I dagens uforutsigbare forretningsklima argumenterer Luthans og Youssef (2004)
for at optimisme er avgjgrende for at organisasjoner skal overleve. De papeker at
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organisasjoner ikke lenger kan tillate seg a vaere passive og reaktive, men at de ma
ta aktivt ansvar for sin egen fremtid ved a proaktivt forme den. Utvikling av
PsyKap hos de ansatte fordrer at ledelsen gir stette, oppmuntring og
anerkjennelse, som vil medvirke til & bygge opp under den ansattes selvtillit og
motivasjon. (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Vare funn indikerer at bedriften har en ledelsesstil preget av tillit. Radgiverne
beskriver at de far jobbe selvstendig, med mye tillit fra deres teamleder, og med
mulighet for & styre sin egen arbeidsdag. Ifglge Luthans teori kan en lederes tillit
til de ansatte ha en positiv innvirkning pa ansattes PsyKap optimisme. Dette
skyldes at tillit fra lederen kan gi ansatte fglelsen av at de har autonomi og
kontroll over arbeidet sitt, samt gke deres faglelse av mestring og selvtillit. Dette
kan igjen bidra til gkt PsyKap optimisme. Lederens tillit kan ogsa pavirke ansattes
attribusjoner. Hvis en leder gir ansatte ansvar og viser at de har tillit til dem, kan
ansatte fgle seg mer ansvarlige for suksess og mindre ansvarlige for fiasko. Dette
kan fare til en mer positiv attribusjonsstil og gkt optimisme blant ansatte.

Vare funn viser at radgiverne var noe delt i sine opplevelser av tilbakemeldinger,
om det var tilstrekkelig eller ei. Alle radgivere uttrykte at de opplevde feedback
fra kundene som positive, og at de for eksempel fikk tilleggsbestillinger fordi de
gjorde en god jobb. Om kundetilfredsundersgkelsen ga radgiverne positive
tilbakemeldinger klarte de tilskrive det til seg selv ved at de tolket resultatene som
en direkte konsekvens pa at kunden var forngyd. Om en kunde var misforngyd
ved darlig skar pa tilfredsheten ble dette arsaks forklart med at var oftest
tilbakemeldinger som ikke gikk direkte pa radgiveren selv, men pa bedriften eller
selve organiseringen av produktet de var satt til a levere. Funnen viser ogsa at
radgiverne forventet positive resultater pa kundeundersgkelsene, pa bakgrunn av
egen innsats. Det at radgiverne tilskriver feedback pa undersgkelsene direkte til
sin arbeidsutfgrelse tyder pa hgy grad av PsyKap optimisme, i henhold til teorien
om attribusjon. Om dette uttrykker Luthans at optimisme i PsyKap knyttes til
hvordan ansatte tilskriver arsakene til hendelser. Optimister tar personlig ansvar
nar ting gar bra, mens de attribuerer negative hendelser til eksterne arsaker utenfor
sin kontroll (Luthans et al., 2015). Informantene uttrykker ogsa at de tar til seg
feedback fra andre, ledere og kollegaer. Enkelte team praktiserer positive

tilbakemeldinger til ansatte i mater som fremheves serskilt. Dette styrker PsyKap
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optimisme, siden leder, i henhold til teorien kan dyrke optimisme ved & gi positive

tilbakemeldinger og annerkjennelse til ansatte pa jobb. (Luthans et al., 2015).

I vare funn forteller noen av informantene om faktorer som kan ha spilt inn pa
deres utvikling av optimistisk PsyKap. De har hatt positive ledererfaringer fra
tidligere arbeidsforhold eller i organisasjonen de na arbeider, de har fatt mer
tilgang til statte og ressurser ved at organisasjonen har laget et fagteam som skal
bista radgiverne raskere ved faglige spersmal. Radgiverne kan ogsa sende inn
temaer de gnsker leere mer om eller som kan deles i teamledermgtene, dette for &
fa feedback pa hva som er gjort og kunne veert gjort. Det diskuteres rundt
enkelttemaer, men ogsa caser. Radgiverne uttaler ogsa at de far stette av leder og
kollegaer nar de trenger det. Ovennevnte er i trad med PsyKap teorien hvor det
anbefales at lederen bgr gi stette og veiledning til ansatte som trenger det. Dette
kan gi en falelse av at de ikke star alene og at de har ressurser til a takle
utfordringer, noe som kan gke deres optimisme (Luthans et al., 2015).

Funnene forteller at de fleste radgiverne handterer stressende situasjoner godt og
pa en konstruktiv mate. De forklarer dette ved at de forbereder seg godt til de
hektiske periodene av aret hvor de vet at trykket er starst, og de har ogsa funnet
strategier for a gjere det positivt veere pa jobb da. De har ogsa utviklet strategier
for krevende kundemgter som kan oppleves stressende. Vare funn viser ogsa at de
er apne for a utvikle seg og leere av erfaringene fra disse situasjonene. Disse
funnene tolket opp mot PsyKap optimisme teori, viser at radgiverne har en positiv
og optimistisk holdning til stressende situasjoner og er i stand til & handtere dem
pa en konstruktiv mate. Det viser at ansatte har hgy PsyKap optimisme og ser pa
situasjoner pa en positiv mate og har tro pa at man kan oppna positive resultater
gjennom innsats og hardt arbeid, selv i krevende situasjoner.

Informantenes opplevelse er at bedriften utvikler seg positivt, og viser til
omorganisering, nye ansatte i det faglige arbeidet, noen nye ledere og nye
tjenester. Disse funnene antyder at informantene fgler en bekreftelse pa at
bedriften gar i riktig retning, og hvor de viser at arbeidet som gjgres na verdsettes,

selv om man ikke har sett det endelige utfallet av tiltakene enda. Det kan tolkes
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som at informantene besitter optimisme som definert i psykologisk kapital
(Luthans et al., 2015).

I vare funn fremkommer det at radgiverne opplever seg selv, og bedriften, som
«positive». Bedriften har i en periode gjennomfart eller veert utsatt for mange
endringer som; pandemi, bytte i teamledergruppene, hay turnover blant kollegaer i
teamene og nye digitale systemer, i tillegg vet de na ikke helt hvordan ny
organisering eller hvordan nye systemer skal bli. Radgiverne uttrykker at det har
veert en periode med en del utfordringer og uklarheter, og som de na oppfatter som
bra for seg og for bedriften. Dette kan indikere en grad av PsyKap optimisme.
Ifelge Luthans & Youssef (2004) er en viktig funksjon av optimisme i PsyCap
evnen til a filtrere ut irrelevant informasjon og sette sgkelys pa det som er viktig.
Optimister har en tendens til & se muligheter i stedet for hindringer, og dette

hjelper dem med a finne lgsninger og skape positive resultater.

Vare funn indikerer at rddgiverne har en optimistisk holdning til fremtiden. De
uttrykker stor tro pa fremtidige muligheter, bade for bedriften og seg selv, sett i
lys av bedriftens posisjon og egen kompetanse. Flere reflekterer over utfordringer,
for eksempel knyttet til turnover eller digitalisering, men som de har tro pa at det
vil lgse seg. Dette tyder pa at de har PsyKap optimisme. (Luthans et al., 2015).
Optimisme i PsyCap refererer til en positiv forventning om at fremtiden vil vaere
bra. Optimister tror at de vil oppleve suksess og at de kan handtere vanskelige
situasjoner, selv om de ikke vet ngyaktig hvordan de skal gjere det pa forhand.
Dette gir optimister en fglelse av kontroll og gir dem motivasjon til & mgte
utfordringer og undersgke nye muligheter. | fglge Luthans (2015) bestar PsyKap
optimisme av en global positiv forventning, og innebzerer at en person tror at
positive utfall kan oppnas, selv nar det er usikkerhet og utfordringer. I lys av dette,
kan det veere mulig a tolke radgivernes positive syn pa fremtiden som en form for
realistisk optimisme. Realistisk optimisme betyr ikke at en person bare tror pa
positive utfall, uavhengig av de faktiske omstendighetene. | stedet handler det om
a ha en positiv holdning til fremtiden, men ogsa vere realistisk og objektiv om
situasjonen som den er i dag. Det er viktig a merke seg at realistisk optimisme
ikke utelukker negative utfall eller utfordringer, men handler heller om a ta

utfordringene pa en konstruktiv mate og ha tro pa at det er mulig & overvinne dem.
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Ut ifra teorien og vare funn, kan det tyde pa at radgiverne har realistisk
optimisme, ide de har en positiv holdning til fremtiden, samtidig som de erkjenner
de utfordringene de star overfor i dag, og vil kunne mgte i fremtiden. Pa en annen
side uttrykker de ansatte at de ikke har et klart bilde av bedriftens mal og strategi.
Det betyr at det kan vaere forhold som vil kunne pavirke bedriften og de ansatte i
starre grad enn de ansatte har tatt inn over seg, og som mulig kan bety at det er en

urealistisk optimisme hos ansatte.

Oppsummert indikerer vare funn at ansatte i organisasjonen har relativ hgy
optimisme som definert i PsyKap. Funnene indikerer at radgiverne, i trad med
Luthans, har en positiv oppfatning av fremtiden, og ser det som vil ga bra i dag
som en indikasjon pa at det vil bli enda bedre i fremtiden, samtidig som de
erkjenner utfordringer som skal handteres. De tilskriver arsakene til suksess til
faktorer som egen dyktighet og gode egenskaper, og opplever tillitt og stette i
arbeidsmiljget. Radgiverne har en positiv holdning og tro pa egne evner, de har en
evne til & handtere stressende perioder, og de leerer og vokser gjennom erfaringer

fra disse periodene.

Robusthet

Luthans et al., 2015 definerer PsyCap robusthet som kapasiteten man har til &
komme seg igjen eller hoppe tilbake etter motgang, konflikt, feil, samt ved
positive hendelser som fremgang, og gkt ansvar. Robusthet er var evne til &
tilpasse oss og komme sterkere tilbake nar ting ikke gar som planlagt. Robuste
mennesker velter seg ikke eller dveler ved feil, de erkjenner situasjonen og gar sa

videre.

| folge Luthans et al. (2015) har leders tro pa de ansatte og pa deres ferdigheter og
ressurser for & mgte utfordringer og oppna suksess, en betydelig innvirkning pa de
ansattes PsyKap robusthet. Nar ledere gir stette og veiledning, delegere oppgaver
og gir ngdvendig kunnskap, ferdigheter og motivasjon, samt iverksetter
kompetansehevende tiltak, bidrar dette til & bygge opp PsyKap robusthet hos de
ansatte. Dette kan ha positive effekter pa bade individuell og organisatorisk ytelse,
ved at de ansatte er i stand til & mgte utfordringer pa en positiv mate og finne

muligheter for leering og vekst. Vare funn viser at de ansatte far tiloud om & delta
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pa interne kurs, innenfor temaer direkte relatert til stillingen. Tilnaermet alle
informantene som vi snakket med etterlyste mer kompetansehevende tiltak utover
dette, som i tillegg bidrar til videreutvikling for muligheten til & avansere.
Radgiverne som uttrykker dette, de som har jobbet en viss tid, opplever at
bedriften ikke satser pa dem og utvikling av ansatte som en fremtidig ressurs.
Disse funnene, sett opp mot teori, kan ha en betydelig for psykap robusthet, da det
kan pavirke de ansattes evne til a tilpasse seg og takle fremtidige utfordringer pa
arbeidsplassen. Nar de ansatte ikke fgler at de far tilstrekkelig stgtte og muligheter
for kompetanseutvikling, kan det fare til redusert motivasjon og engasjement,
samt gkt stress og usikkerhet i jobben ved nye utfordringer. Dette kan pavirke
deres evne til & handtere stressende situasjoner og utfordringer pa en effektiv

mate, og dermed redusere deres psykap robusthet.

Funnene viser at radgiverne har sprunget tilbake etter en tid med endringer, de
forklarer at endringene har veert ngdvendige og at de ser verdien av endringene.
Dette stotter oppunder PsyKap sin teori om ansatte med PsyKap robusthet.
Radgiverne har blitt vant til turnover i teamene som gjar at de samarbeider med
flere og ikke enkelt kollegaer. Dette forer til at de ansatte vil bygge flere
forbindelser og relasjoner som kan utvikle PsyKap robusthet (Luthans et al.,
2015).

Fra optimisme har vi funn hvor radgiverne forteller at de har en evne til & handtere
stress, og de finner motivasjon hos seg selv for a fortsette a arbeide hardt, lzre og
vokse av feil. Dette er i trad med teorien, og pavirker PsyKap robusthet positivt.
Radgiverne har mestringstro. Ifglge teorien pavirker dette robusthet positivt, i stor

grad.

Vare resultater viser at de ansatte har en positiv holdning til & seke hjelp og stette
fra kolleger eller andre i vanskelige situasjoner. Ifglge teorien gir dette PsyKap

robusthet.

Ifalge teorien ber ledere formidle bedriftens visjon, strategi og fremtidsutsikter til
de ansatte, da dette kan gke deres engasjement og eierforhold, som igjen kan ha en

positiv innvirkning pa deres robusthet definert i psykologisk kapital. (Luthans et
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al., 2015). Funnene viser at radgiverne ikke forholder seg til de store linjene, de
vet om budsjettall for sitt team, men andre krav eller gnsker fra organisasjonen
ikke er oppfattet. Dette kan ogsa sammenstilles med funn som tyder pa at flere
radgivere opplever manglende lederskap fra teamlederen sin. Dette tolkes ut fra at
de forteller at de savner at lederen inspirerer og motiverer de til a na sitt fulle
potensiale, at det mangler en felles visjon og- eller mal innad i teamet, samt at de
overordnede malene for selve organisasjonen oppleves som at det ikke angar de i
seerlig grad. I Luthans (2015) beskrives transformasjonsledelses som en viktig
faktor for a kunne utvikle PsyKap- robusthet blant ansatte.
Transformasjonsledelse er en lederstil som fokuserer pa & inspirere og motivere
ansatte til 4 strekke seg mot hgyere mal og utvikle seg bade personlig og
profesjonelt. En transformasjonsleder har evnen til 8 kommunisere klare visjoner
og verdier for organisasjonen og involvere ansatte i & na disse malene (Luthans et
al., 2015). En transformasjonsleder kan bidra til & styrke ansattes ansvar for egne
arbeidsoppgaver og karriereutvikling, noe som igjen vil pavirke ansatte sin
mestringstro. Videre kan en transformasjonsleder bidra til & skape en
organisasjonskultur som fokuserer pa leering og utvikling, og som oppmuntrer til &
ta risiko og pragve nye ting. Dette kan gke ansattes evne til 4 tilpasse seg og mate
endringer og motgang pa en konstruktiv mate, og dermed styrke deres robusthet.
Vare funn sett opp mot denne teorien tyder pa at bedriften ikke praktiserer
transformasjonsorientert ledelse i sin helhet, som kan bidra til negativ pavirkning

pa PsyKap robust.

Oppsummert viser resultatene vare at informantene har PsyKap robusthet, gitt
dagens situasjon. Basert pa funnene kan mangelen pa utviklingsmuligheter for de
ansatte ha innvirkning pa deres psykologiske kapital robusthet. Nar ansatte ikke
feler at de har tilstrekkelig muligheter for kompetanseutvikling, kan det fare til
redusert motivasjon og gkt usikkerhet i mgte med nye utfordringer, som kan
pavirke deres evne til & handtere stressende situasjoner og utfordringer effektivt,

og dermed redusere deres psykologiske kapital robusthet.

P& den annen side viste resultatene de ansattes evne til & handtere stress, finne
motivasjon til a jobbe hardt, leere og vokse etter feil, som pavirker deres

psykologiske kapital robusthet positivt. Videre kan en positiv holdning til & seke
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hjelp og statte fra kolleger i vanskelige situasjoner og bygge flere forbindelser og
relasjoner, bidra til & utvikle psykologisk kapital robusthet. Det samme gjelder
funn om at de ansatte har hgy grad av PsyKap optimisme og mestringstro, som

har en vesentlig pavirkning pa robusthet.

Resultatene vare viser ogsa at mangelen pa inspirasjon og motivasjon fra
teamledere og fravaeret av en felles visjon og mal innen teamet og bedriften kan
ha en negativ innvirkning pa de ansattes psykologiske kapital robusthet.
Transformasjonsledelse kan spille en betydelig rolle i & utvikle psykologisk
kapital robusthet blant ansatte ved & inspirere og motivere dem til & strekke seg
mot hgyere mal, involvere dem i & oppna bedriftens mal og skape en kultur som

fokuserer pa leering og utvikling.

Ansattes opplevde psykologiske kapital

Vare funn indikerer at radgiverne har mestringstro som gker med erfaringene de
far fortlgpende og for hvert ar. Radgiverne har relevante rollemodeller, kollega-
veiledning, og blant annet gjennom dette et godt nettverk. Informantene motiveres
av arbeidsoppgavene, og forngyde kunder. De opplever & ha autonomi i jobben
sin, at de har tillitt fra leder, men at det ikke er konkrete planer for deres
videreutvikling. Radgiverne ser optimistisk pa fremtiden, men har ikke et klart
bilde av bedriftens overordnede mal eller framtidsscenarier. De fokuserer primaert

pa egne arbeidsoppgaver og ser lite pa bedriften som helhet.

Nar de fire ressursene i PsyKap kombineres far de synergier, som gjer at de
samlet gir bedre resultatet enn delene som utgjer den. De ulike elementene
pavirker/forsterker hverandre gjensidig. Deler av vare funn understetter dette, og
oppsummert viser vare resultater at de ansatte har relativ hgy PsyKap. Resultatene
indikerer at de har hgy PsyKap-mestringstro. De gir tydelig uttrykk for at de gjar
en god jobb ut fra sitt erfaringsgrunnlag, og at de lgser sine arbeidsoppgaver bra ut
i fra dette. Ifglge vare funn attribuerer de dette til seg selv, i kraft av det
selvstendige arbeidet de utfarer i sin portefglje og sin evne til a bruke faglige
ressurser. Dette viser opplevd PsyKap optimisme, og hvor elementene
mestringstro og optimisme gjensidig pavirker hverandre. Bedriften har

gjennomfart flere endringer de siste arene. Funnene indikerer at de ansatte har en
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optimistisk holdning og tror at fremtiden vil vere positiv. Resultatene viser at de
ansatte ser seg selv som en del av denne fremtiden, som ifglge teorien er klare
indikasjoner pa opplevd PsyKap hap. Dette hapet er ogsa pavirket av deres
mestringstro om at de har evne til a tilpasse seg nye krav i stillingen. Disse tre
PsyKap-ressursene hos respondentene (hap, mestringstro og optimisme), vises
igjen i ansattes robusthet, ved at de er styrket etter en periode med mange
endringer.

Vare funn viser at informantene har PsyKap mestringstro gjennom
mestringsopplevelser og opplevd tillit, samt at de besitter de fem karakteristikker
som kjennetegner personer med mestringstro. Mestringstro har stor betydning for
robusthet og visa versa. Ved & handtere stressende situasjoner pa en effektiv mate,
viser de robusthet, og ved & ha tillit til sin egen evne til & handtere stress, viser de
mestringstro. Informantenes mestringstro pavirket deres motivasjon til innsats.
Dette vises i bade hap og optimisme, og synliggjeres blant annet ved & vere godt
forberedt og ha en positiv holdning til arbeidet.

Vare funn indikerer at bedriftens ledelsesstil er basert pa tillit, spesielt etter hvert
som radgiverne far mer erfaring. Radgivere har et selvstendig ansvar for
arbeidsoppgavene de skal utfgre og for bedriftens kundeforhold. Dette oppfattes
og impliserer at ledere har tillit til arbeidet radgivere utfgrer. Denne opplevelsen
av tillit ser ut til & pavirke hap, hvor informantene setter seg selvstendige mal,
planlegger alternative tiltak, og utviser eierskap til oppgavene, som indikerer
PsyKap. Mestringstro viser seg her ogsa a vaere en positiv bidragsyter pa
oppfatning av personlig kontroll pa mestring av utfordringer, stress og frykt.

Det fremkommer ogsa i vare funn at ledelsen ikke har lykkes i & tydelig
kommunisere mal og strategier for virksomheten, eller scenarier for fremtiden.
Dette kan pavirke de ansattes PsyKap hap negativt, og kan ogsa bidra til en
urealistisk optimisme blant ansatte, som eventuelt ikke har tatt inn over seg
mulige fremtidige hindringer og planlagt for dette. Dette kan videre pavirke

PsyKap robust negativt.

Vare funn tyder pa at det ikke er en plan for utvikling av den enkelte ansatt, og at
bedriften ikke har strategi for dette. Radgiverne oppfatter en mangel pa tydelig

kommunikasjon fra organisasjonen angaende fremtidige behov, og mener at det er
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lite fokus eller plan for utvikling av de ansatte i bedriften utover de oppgaver som
ligger i dagens stilling. Det er sannsynlig at en mangel pa en slik plan kan pavirke
ansattes PsyKap hap negativt, og som ogsa kan fa en negativ pavirkning pa

ansattes robusthet.

Samlet kan vi oppsummere at informantene i denne studien har en relativ hgy grad
av psykologisk kapital, selv om vare funn ogsa har avdekke forhold som kan virke

i negativ retning pa PsyKap.

Sterke/svake sider ved eget opplegg

Denne studien bygger pa Luthan et al. (2015) sin teori og forskning. Vi har
forsgkt & inkludere tiltak for a redusere svakheter, men det er likevel
begrensninger knyttet til studiens kvalitative natur. Til tross for vart forsgk pa a
inkludere informanter fra ulike avdelinger og forskjellige team slik at vi kunne
oppna et helhetlig perspektiv, vil funnene veere vanskelige a replikere og

reliabiliteten kan veere en utfordring.

Selv om funnene vare ikke kan generaliseres, mener vi allikevel at de bidrar til &
stgtte eksisterende litteratur som understreker viktigheten av ansattes opplevde

psykologisk kapital.

Vi er kjent med at bedriften har tilbud innen trening, idrettslag, kultur, hytter, og
aktivitetsskole for barn, men dette har vi ikke utforsket. Det kunne veert nyttig a
vurdere om bedriftens eksisterende tilbud innenfor velferd og det sosiale bidrar til

a gke radgivernes psykologiske kapital.

Vi kunne valgt & intervjue bade ledere og radgivere for a gjare forskningen
bredere. Vi intervjuet seks radgivere og det begrenset verdien av innsiktene som
ble delt, hele bedriften tatt i betraktning. Hver radgiver delte apent sine unike
perspektiver og erfaringer, og her dukket det opp en rekke felles temaer som
inkludert viktigheten av a ha klare mal, bygge tillit, kommunisere effektivt og
stotte individuell vekst og utvikling. Forskningen har gitt verdifull informasjon
om betydningen av hvordan de ansatte oppfatter sin PsyKap, som kan pavirke
deres engasjement, trivsel og arbeidsprestasjoner i bedriften.
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En annen svakhet er vi har lite erfaring med kvalitative forskningsintervju som
kan ha pavirket var informasjonsfangst. Videre ser vi en svakhet ved at vi ikke
testet intervjuguiden i et forhandsintervju for a eventuelt oppna starre innsikt.

Praktiske implikasjoner, rad til organisasjonen

Mangel pa planer for videreutvikling og utdanning kan veere en betydelig kilde til
frustrasjon og demotivasjon blant ansatte. Dette kan fore til lavere jobbtilfredshet
og gkt sannsynlighet for at ansatte sgker jobber andre steder hvor det er mer fokus
pa utvikling og karrieremuligheter. I tillegg til & ke ansattes robusthet, kan
investering i utdanning og gkt kompetanse ogsa fare til bedre ytelse, gkt
innovasjon, og hayere kvalitet pa arbeidet som blir utfgrt. Det kan ogsa hjelpe
organisasjonen med a veere mer konkurransedyktig pa lang sikt, ved a skape en
kultur som prioriterer leering og vekst. Det er viktig for organisasjoner a sette av
tid og ressurser til & utvikle og statte sine ansatte gjennom Kkarriereplanlegging,
coaching, og videreutdanning. Dette kan skje gjennom formelle programmer som
kurs og sertifiseringer, men ogsa gjennom mentorprogrammer og fokus pa a
utvikle og oppmuntre til erfaringsbasert leering. Det kan vare nyttig a ta opp
bekymringene til radgiverne og involvere dem i utviklingen av planer for
videreutvikling og utdanning i organisasjonen. Dette kan bidra til 4 skape en
kultur av tillit og dpenhet, og til a bygge et fellesskap av ansatte som er engasjerte

og motiverte for & leere og vokse sammen. (Luthans et al., 2015).

Vare funn viser at radgiverne har et optimistisk syn pa sin egen og bedriftens
fremtid, men at det er uklart for de ansatte hvilken betydning fremtidige endringer
kan fa. Bedriften planlegger for starre endringer, og som fglge av dette kan ansatte
bli palagt a utfare nye eller andre arbeidsoppgaver eller jobbe pa en annen mate
enn tidligere. Vi vil anbefale bedriften a i sterre grad involvere de ansatte i mulige
fremtids scenarier slik at de sikrer en realistisk optimisme, og PsyKap hap med
alternative planer for @ mate eventuelle hindringer. Det er i henhold til Luthans et
al. (2015) viktig a kommunisere budskapet pa en effektiv mate. For a oppna
gnsket handling, er det essensielt & vare bevisst pa hvordan budskapet
kommuniseres. Dette, i samspill med plan for kompetanseutvikling vil ogsa
pavirke ansattes robusthet positivt. Det er viktig at organisasjonen arbeider

langsiktig med tiltakene, som en kontinuerlig prosess. (Luthans et al., 2015).
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Resultatene viser at de ansatte ikke har et forhold til bedriftens mal. Vi anbefaler
at bedriften tydeligere kommunisere sine mal og involverer de ansatte i
malprosessen som anbefalt i teorien om PsyKap hap, for a skape forstaelse og
internalisering. Bedriften ma ogsa veere bevisst et ev. behov for utvikling av
mestringstro om dette involverer nye ferdigheter for de ansatte. Her kan bedriften
se til egen etablerte praksis rundt fagstatte, kollegaveiledning, og rollemodeller,
som ifglge vare funn fungerer bra for utvikling av mestringstro og som anbefales

viderefart og videreutviklet.

Funnene indikerer at radgivere har en selvstendig arbeidsstil, fastsetter sine egne
mal og stor grad bestemmer hvordan arbeidet skal utfares. De nyter tillit fra sine
ledere i hverdagen. Disse resultatene antyder at radgivere opplever en positiv
effekt pa PsyKap, noe som er i samsvar med forskningen. Derfor anbefaler vi at
bedriften fortsetter a utvikle og fremme tillitshasert ledelse.

Sist vil vi anbefale bedriften til & ta skritt for & implementere PsyKap strukturelt.
Selv om vare resultater viser at det pa flere omrader er relativ hay opplevd
PsyKap hos radgivere, er det alltid rom for forbedringer (Luthans, 2015). Vi
anbefaler at bedriften sikrer at ledelsen anerkjenner/far kunnskap om at PsyKap er
viktig for bedriftens suksess og konkurransedyktighet. Bedriften bar deretter
evaluere og identifisere nivaet av PsyKap blant de ansatte, samt utvikle og tilby
trening og utviklingsprogrammer som fokuserer pa a gke PsyKap blant de ansatte,
i henhold til anbefalt teori. Ledelsen bar ogsa jobbe for a skape en kultur som
fremmer og belgnner positive PsyKap-atferder og -holdninger. Bedriften
anbefales a integrere PsyKap i sine strategier for menneskelige ressurser og
forretningsplaner. Ifglge Luthans kan bedriften, ved & implementere PsyKap pa en
bevisst mate, skape en ytterligere robust og motstandsdyktig arbeidsstyrke som er
bedre rigget for & handtere fremtidige utfordringer og fremme innovasjon og

suksess pa arbeidsplassen. (Luthans et al., 2015).

Avslutning
Vi har i denne studien sgkt svar pa forskningssparsmalet «Hvordan er ansattes
opplevde psykologiske kapital, etter en periode med mange endringer?».
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Vi har sammenstilt vare funn opp mot teorien om psykologisk kapital (Luthans et
al., 2015). Oppsummert viser studien at radgiverne synes a oppleve a ha
psykologisk kapital pa de fire ressursene, mestringstro, hap, optimisme og
robusthet. Resultatene viser ogsa at ulike ressurser har synergistiske effekter med
hverandre, slik det er beskrevet i teorien (Luthans et al., 2015). Radgiverne
forteller om mestringsfalelse, tillitt til egen kompetanse og/eller evne til & utvikle
denne, og autonomi i jobbutfarelsen. Resultatene antyder ogsa at sosial statte og
positive arbeidspraksiser spiller en rolle i & fremme ansattes psykologiske kapital.
De faglige ressursene de ansatte har tilgang til, utvikler PsyKap hap ved at de ser
muligheter for & handtere hindringer, og bidrar til robusthet ved utvidet nettverk.
Radgiverne viser PsyKap hap ved fastsettelse av egne mal, og alternative mater &
na disse. De ansatte uttrykker PsyKap optimisme for seg selv og for bedriften.
Samtidig viser funn at radgiverne opplever manglende lederskap fra teamlederne
sine ide det ikke kommuniseres tydelig nok om organisasjonens Klare strategi og
visjon for fremtiden. Dette kan fare til urealistisk optimisme og redusere
robusthet. Vare funn viser at det mangler en langsikt plan for utvikling av den
enkelte i henhold til deres styrker og svakheter, noe som kan ha negativ

pavirkning pa PsyKap hap.

Samlet sett viser vare funn at de ansatte har relativ hgy psykologisk kapital etter
en periode med mange endringer. Informantene demonstrerer en relativ hgy grad
av psykologisk kapital innenfor de fire ressursene, selv om det er forhold som

bedriften saerskilt kan ta tak i for positiv utvikling av Psykap.

41



Referanseliste

Doolan. (2022). Hvordan er ansattes opplevde psykologiske kapital, etter en
periode med mange endringer? Handelshgyskolen BI.

https://hdl.handle.net/11250/3032910

Edmondson, A. C. (2018). The Fearless Organization: Creating Psychological
Safety in the Workplace for Learning, Innovation, and Growth. John
Wiley & Sons, Incorporated.
http://ebookcentral.proquest.com/lib/bilibrary/detail.action?docID=559689
4

Forsyth, donelson R (2019). Group dynamics, seventh edition

Kvale, S. (1996). InterViews: An introduction to qualitative research interviewing.
Sage Publications.

Langdridge, D., & Rgen, P. (2006). Psykologisk forskningsmetode en innfering i
kvalitative og kvantitative tilnzerminger. Tapir.

Luthans, F., Youssef-Morgan, C. M., & Avolio, B. J. (2015). Psychological
Capital and Beyond. Oxford University Press, Incorporated.

http://ebookcentral.proguest.com/lib/bilibrary/detail.action?docID=191333

0

Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J., Norman, S. M., & Combs, G. M. (2006).
Psychological capital development: Toward a micro-intervention. Journal
of Organizational Behavior, 27(3), 387-393.

https://doi.org/10.1002/jobh.373

Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J., & Peterson, S. J. (2010). The development

and resulting performance impact of positive psychological capital.
42


http://ebookcentral.proquest.com/lib/bilibrary/detail.action?docID=1913330
http://ebookcentral.proquest.com/lib/bilibrary/detail.action?docID=1913330
https://doi.org/10.1002/job.373

Human Resource Development Quarterly, 21(1), 41-67.

https://doi.org/10.1002/hrdq.20034

Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J. (2006). Psychological Capital:
Developing the Human Competitive Edge. Oxford University Press USA -
0SO0.
http://ebookcentral.proquest.com/lib/bilibrary/detail.action?docID=305211
3

Seligman, M. E. P. (2002). Authentic Happiness: Using the New Positive
Psychology to Realize Your Potential for Lasting Fulfillment. Free Press.

http://ebookcentral.proguest.com/lib/bilibrary/detail.action?docID=493521

9

43


https://doi.org/10.1002/hrdq.20034
http://ebookcentral.proquest.com/lib/bilibrary/detail.action?docID=4935219
http://ebookcentral.proquest.com/lib/bilibrary/detail.action?docID=4935219

Vedlegg — Intervjuguide

Kort intro om 0ss og oppgaven.

1. Hvaer din stilling og hvilke hovedarbeidsoppgaver har du?

2. Kan du fortelle om hvordan det jobbes med mal i bedriften, for deg og for
organisasjonen? - Blir det fastsatt mal for ditt arbeidsomrade?

- Hvordan blir malene fastsatt? (kortsiktig, langsiktig)?

- Kan du fortelle hvordan du jobber med dette?

- Hvordan synes du dette fungerer?

- Hva er organisasjonens mal?

- Opplever du at disse malene vedrgrer deg og dine mal?
3. Kan du fortelle litt om hvordan du lgser arbeidsoppgavene dine?

4. Dersom du star ovenfor et langvarig problem kan du fortelle litt om hvordan
du lgser dette?

- Kan du si noe om hvordan du tenker rundt dette?

5. Far du feedback pa arbeidet du gjer? | sa fall kan du si noe om fra hvem og i
hvilken form? Gir du feedback til andre?

- Kan du fortelle litt om hvordan du opplever a fa feedback?

6. Kan du fortelle om hvordan du opplever at du mestrer jobben din?
- Vil du si at du har fatt ngdvendig opplering?
- Kan du fortelle litt om hvordan det fungerer ved behov for oppdatering av

kompetanse?

7. Dersom du opplever problemer eller stressende situasjoner, kan du fortelle oss

hvordan du handterer dette?

8. Hender det at du opplever usikkerhet pa jobb av ulik karakter, kan du fortelle

hvordan du opplever & handtere dette?

9. Vil du beskrive deg selv som optimistisk eller pessimistisk? Hvorfor? Kan du

utdype det?
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10.

11.

Opplever du at du har tilstrekkelig ressurser til & utfgre arbeidsoppgavene
dine?

Har du forslag til endringer som kan forbedre dette?

Hvordan ser du pa bedriftens framtid og din rolle her?
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