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Organisasjoner i dagens samfunn er i stor grad preget av ulike endringer, og en mate a forsta
disse endringene pa er gjennom begrepet multiple endringer. Multiple endringer beskrives ved
at flere endringer foregar bade parallelt og overlappende. Denne maten a forsta endringer pa
beskriver en kompleks endringssituasjon i organisasjonen, som i stor grad vil kunne pavirke
de ansatte. Ansattes atferd i en endringsprosess er interessant, bade fordi forhold ved en
endring kan pavirke den ansatte, men ogsa fordi bedriften er avhengig av a ha ansatte som
engasjerer seg i endringen for a effektivisere gjennomfaringen.

Denne studien tar utgangspunkt i en bedrift preget av multiple endringer. Studiens
problemstilling er inspirert av spgrsmalet rundt hvordan ansatte (jobbkonsulenter) i en bedrift
preget av mange parallelle og overlappende endringer over lang tid, fortsatt opplever
jobbengasjement. Neert tilknyttet falelsen av jobbengasjement, er ogsa intensjoner om
turnover. Pa bakgrunn av dette er fglgende problemstilling studert: Hvordan oppleves
jobbengasjement blant jobbkonsulenter i en tiltaksbedrift som har hatt rask vekst, og hva har

jobbengasjementet a si for turnover?

For & svare pa problemstillingen ble det gjennomfart en enkeltcasestudie med kvalitative
intervjuer. Totalt ble elleve jobbkonsulenter fra ulike steder i bedriften intervjuet, med hensikt
om & skape forstaelse for hvordan jobbengasjement oppleves i en bedrift preget av stor
omstilling, og hva dette har & si for intensjoner om turnover. Studiens metode har tatt
utgangspunkt i & skape forstaelse basert pa de ulike jobbkonsulentens individuelle
opplevelser. Hensikten har veert & forsgke a skape et nyansert bilde av temaet, for a bedre
forsa hvordan situasjonen i bedriften kan oppleves for jobbkonsulentene.

Flere teoretiske bidrag er valgt ut som utgangspunkt for a undersgke studiens problemstilling.
Studiens hovedtemaer er jobbengasjement, omstilling, turnover, i tillegg til andre temaer som
kan bidra til & pavirke jobbengasjement. En beskrivelse av og forankring i disse temaene er
viktige for a skape forstaelse, men ogsa for a se sammenhenger mellom dem. Presentasjonen
av teori om jobbengasjement tar sikte pa a skape en bred forstaelse for hvilke elementer som
er viktig i forstaelsen av begrepet. Disse elementene er viktige for a videre kunne forsta og
analysere hvordan omstilling pavirker jobbkonsulentene. Ved a se dette i sammenheng med
andre faktorer som kan pavirke jobbengasjement, kan det bidra til & belyse hvordan individet

forholdet seg til intensjoner om turnover.



Funnene i studien viser at jobbengasjement blant jobbkonsulentene i hovedsak blir beskrevet
som et positivt fenomen, som skaper motivasjon og glede i hverdagen. Hvilke elementer i
beskrivelsen av jobbengasjement som jobbkonsulentene vektlegger varierer, men studien
viser at spesielt forholdet til kolleger, jobbinnhold og jobbtilfredshet er elementer som i stor
grad er viktige for & beskrive jobbengasjement, og som oppleves som relativt permanente for
jobbkonsulentene. Anerkjennelse, medvirkning i endringsprosesser og forhold tilknyttet
ledelse blir beskrevet som viktige faktorer som bidrar til jobbengasjementet nar de er til
stedet, men medfarer ogsa et svekket jobbengasjement for jobbkonsulentene som opplever at
disse forholdene mangler. Mangel pa disse faktorene blir av enkelte ogsa beskrevet som
sentrale for & begrunne intensjoner om a slutte i bedriften. Jobbkravene blir av
jobbkonsulentene beskrevet som hgye. Omstillingen har medfart gkte jobbkrav i form av
blant annet usikkerhet, nye krav og gkt arbeidsmengde. Studien viser at enkelte
jobbkonsulenter opplever at de med gkte jobbkrav ikke lenger evner a balansere jobbressurser
og jobbkrav i arbeidshverdagen. Dette blir ogsa beskrevet som en sentral faktor som pavirker

intensjoner om turnover.

Omstillingen er preget av multiple endringer, og det er delte meninger om hvordan
jobbkonsulentene opplever at dette pavirker dem i hverdagen. Studien viser at omstillingen
for flere jobbkonsulenter ikke har medfgrt intensjoner om turnover, men de opplever at de
trolig ikke vil klare & handtere en slik situasjon over lang tid. Selv om studien viser ulike funn,
kan analysen antyde at enkelte av jobbkonsulentene etter en omfattende og krevende
omstilling kan ha behov for stabilitet, eller en bedre balanse mellom endring og hverdag.
Dette kan trolig bidra til gkt sannsynlighet for at jobbkonsulentene gnsker a bli i bedriften pa
sikt.



Inspirasjonen til denne studien tar utgangspunkt i egne opplevelser tilknyttet et
ansettelsesforhold i en arbeids- og inkluderingsbedrift. Som nyansatt i en bedrift preget av
stor vekst, fikk jeg raskt erfare hvordan en krevende omstillingsprosess pavirket de ansatte i
en hverdag allerede preget av hgye jobbkrav. Hverdagen besto av uforutsigbarhet, usikkerhet
og stadig av nye endringer, og min personlige opplevelse tilsa at de ansatte var slitne av
forholdene som omstillingen farte med seg. Dette fikk meg til a stille spgrsmal ved hvordan
de ansatte i en bedrift preget av omstilling likevel opplevde jobbengasjement. Dette ble min

inspirasjonen til denne studien.

I dagens samfunn er organisasjoner i stor grad preget av endringer i ulikt omfang, og
organisasjoner er avhengige av a raskt kunne tilpasse seg, og mobilisere for & overleve. En
vellykket endring avhenger av evnen til a fokusere pa bade det menneskelige- og det
organisatoriske systemet parallelt. En organisasjonsendring pa grunn av vekst, kan beskrives
som en endring i det organisatoriske systemet, og det er derfor ogsa interessant & fokusere pa
mennesker atferd. Menneskers atferd i organisasjoner har veert en populear studieretning
innenfor organisasjonspsykologien, og det refereres til blant annet positiv psykologi,
psykososialt arbeidsmilje og organisasjonstilhgrighet. Den store interessen rundt fagfeltet kan
forklares ved at forskning blant annet har vist at disse faktorene har veert avgjgrende for

hvorfor mennesker velger & bli i en organisasjon.

1/3 av statsbudsjettet gar hvert ar til NAV, hvorav 8,5 milliarder kr gar til arbeidsrettede
tiltak. Totalt er 80.000 personer pa arbeidsrettet tiltak hver maned gjennom blant annet flere
arbeids- og inkluderingsbedrifter (Trond Wetlesen, NAV). Tjenesten som arbeids- og
inkluderingsbedriftene leverer i form av ulike tiltak skal bidra til kvalifisering, arbeidstrening
og skape tro pa egen mestringsevne, som igjen skal bidra til at den enkelte kommer inn i et
arbeidslivet. A f& mennesker i arbeid er viktig, bade fordi det skal virke positivt inn pa
individers helse men ogsa fordi det er avgjerende for et baerekraft samfunn. Regjeringen
presenterte 17. januar 2018 at arbeid- og inkludering er et satsningsomrade som blant annet
skal bidra til et beaerekraftig velferdssamfunn. Her presiserer det ogsa at regjeringen vil stille

strengere krav til NAVs tiltaksleverandgrer, og sarge for at oppnadde resultater tillegges vekt



ved tildeling av oppdrag (Regjeringen, 2018). Dette medfarer strenge krav i form av
resultatene som arbeids- og inkluderingsbedriftene leverer, og organisasjonene sine ansatte er

en viktig ressurs for & levere kravene som forventes.

Arbeids- og inkluderingsbransjen er anbudspreget, og bestar av en stor konkurranse mellom
de ulike leverandgrene. Grunnet konkurranseutsetting av tiltak (av ulik lengde) ma arbeids-
og inkluderingsbedrifter kunne tilpasse seg endringene i eksempelvis form av vekst eller
nedbemanning. Nar endringene skjer, ma bedriftene evne a mobilisere raskt. Dette medfarer
at ansatte i utgangspunktet ma vere fleksible og forholde seg til usikkerhet. Det er grunn til &
tro at ansatte som velger denne typen jobb naturlig opplever dette som en hverdag a leve med.
Likevel er det interessant a stille sparsmal om hvordan en stgrre omstilling pavirker

jobbengasjementet til de ansatte.

For at tiltaksbedriftene skal levere et godt resultat, er det grunn til & tro at de krever engasjerte
og lojale ansatte. Engasjerte ansatte vil trolig kunne levere bedre resultater enn medarbeidere
som ikke er engasjert. A levere etter rammene, og levere kvaliteten pé arbeidet er en viktig
faktor for arbeids- og inkluderingsbedriften for videre & kunne veere med i konkurransen om
anbud. Denne studien tar utgangspunkt i a studere hvordan ansattes opplevelse av
jobbengasjement pavirkes i en bedrift som har hatt en stgrre omstilling grunnet sterk vekst.
Studien kan veere et bidrag til & bista den gitte arbeids- og inkluderingsbedriften til & fokusere
pa tiltak som opprettholder jobbengasjement under endring, og a forsta hvordan ansattes
opplevelse av jobbengasjement blant annet kan fare til tanker om turnover.

Hensikten med denne enkeltcase-studien er & skape forstaelse for hvordan ansatte i en bedrift
preget av omstilling opplever jobbengasjement, og hva det eventuelt har & si for de ansattes
tanker om & slutte. Bedriftens omstilling preges av flere endringsprosesser. Dette kan medfare
komplekse endringer for de ansatte, og flere parallelle endringer som treffer bedriften pa ulike
steder samtidig. Jobbengasjement og omstilling er godt dokumenterte temaer i forskningen,
og det finnes ogsa flere studier pa forholdet mellom dem. Denne studien gnsker likevel a
belyse tema gjennom forholdene tilknyttet arbeids- og inkluderingsbransjen. | et samfunn
preget av endringer, og hvor den menneskelige kunnskapen er viktigere enn noen gang er det
interessant a forstd sammenhengen mellom vekst i organisasjoner, falelsen av

jobbengasjement og intensjoner om turnover.



Oppgavens problemstilling er fglgende:

Hvordan oppleves jobbengasjement blant jobbkonsulenter i en tiltaksbedrift som har

hatt rask vekst, og hva har jobbengasjementet a si for turnover?

For & besvare problemstillingen ma den operasjonaliseres, og fglgende forskningsspgrsmal

ansees som aktuelle:

1. Hvaer jobbengasjement, og hvordan oppleves jobbengasjement blant
jobbkonsulentene?

2. Hvordan oppleves endringene tilknyttet vekst i bedriften for, og hva har det & si for
falelsen av jobbengasjement?

3. Huvilke andre forhold pavirker jobbkonsulentenes fglelse av jobbengasjement?

4. Hvordan pavirker falelsen av jobbengasjement intensjoner om turnover, og har

omstillingen medfart konkrete sluttplaner?

Forskningssparsmalene skal til sammen kunne bidra til & besvare problemstillingen.
Jobbengasjement omhandler hvor tilfreds man er i sitt arbeid, og er en viktig faktor for &
forsta ansattes atferd i organisasjoner (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Endringene tilknyttet
vekst i bedriften beskrives som omstilling, og bunner i bedriftens valg om a legge inn flere
anbud. En omstillingsprosess er et generelt begrep, men omfatter i denne studien bedriftens
vekst fra et regionskontor til totalt ti. Turnover tar utgangspunkt i hvor mange som slutter i en
bedrift, og turnoverintensjoner bidrar & forklare arsaken til disse valgene. Forskning viser en
sammenheng mellom svekket jobbengasjement og intensjoner om turnover, og det er
interessant a undersgke hvordan dette oppleves blant de enkelte ansatte. En konkretisering av

forskningsspgrsmalene blir presentert i kapittel 4 «Forskningsdesign og metode».

Oppgaven er strukturert med hensikt om a skape en oversiktlig og naturlig fremfarelse av
studien. Denne studien er delt inn i seks kapitler: innledende kapittel, empirisk kontekst,

teoretisk rammeverk, forskningsdesign og metode, analyse og drgfting, og til slutt konklusjon.

| det innledende kapittelet presentere valg av tema og temaets aktualisering. Hensikten er a
synliggjere hvorfor studiens tema er aktuelt sett opp mot samfunnet vi lever i, og forskningen

pa feltet. Den empiriske konteksten tar sikte pa & presentere bedriften, og synliggjere hvilken



kontekst casestudien er gjennomfgrt i. Organisasjonens historie, struktur og
omstillingsprosess vil vare et viktig utgangspunkt for videre analyse. | kapittel 3 presenteres
oppgavens metodiske rammeverk. Kapittelet vil tydeliggjere studiens forskningsdesign,
metode, refleksjoner rundt sentrale valg, i tillegg til ulike forskningsetiske problemstillinger.
Det teoretiske rammeverket presenteres i kapittel 4, og er grunnlaget for studiens
utgangspunkt og for videre analyse. Empirien og teorien blir gjennom analyse og drefting
presentert i kapittel 5. Til slutt vil det i kapittel 6 presenteres en oppsummering av
forskningsspgrsmalene, og en konklusjon av funnene i studien, samt hvilken betydning de

har.



Denne studien tar utgangspunkt i en norsk arbeids- og inkluderingsbedrift som er anonymisert
ved at navn ikke oppgis. Hensikten er ikke & anonymisere bedriften fullstendig, men a unnlate
navnet fra eksempelvis internettsgk- Dette skjer etter gnske fra bedriften sin ledelses, i tillegg
til & anonymisere bedriftens lokasjoner. Basert pa opplysningene i den empiriske konteksten
vil personer med kjennskap til bransjen likevel kunne gjenkjenne bedriften, noe bedriftens

ledelse er innforstatt med.

Arbeids- og inkluderingsbedriften leverer arbeidsrettete tiltak pa vegne av NAV, hvor
hensikten er & bista mennesker naermere et arbeidsliv. Jobbkonsulentene i arbeids- og
inkluderingsbedriften er ansvarlige for & veilede og bista den enkelte deltakerne gjennom
tiltaket. De arbeidsrettede tiltakene bestar av ulike elementer, men omhandler i hovedsak
blant annet individuell veiledning, individuelle aktiviteter som veiledes i grupper, og
utpreving/arbeidstrening i det ordinare arbeidslivet.

Bedriftens jobbkonsulenter er ssmmensatt med ulik utdannings- og erfaringsbakgrunn.
Bedriften har mottatt en kompetansematrise fra NAV fylke, som beskriver hvilke
fagsammensetninger de forventer at de ulike kontorene skal ha. Alle jobbkonsulentene ma
godkjennes av NAV for de ansattes. Ved ansettelse ser NAV den enkeltes kompetanse opp
imot temaet ved det gitte kontoret, og dette er styrende for hvem bedriften kan ansette. Dette
medfarer at jobbkonsulentene i bedriften har ulik bakgrunn, og utdanninger i bedriften kan

eksempelvis vare sosionomer, sykepleiere, leerere, barnehagelarere, og gkonomer.

Bedriften studien tar utgangspunkt i leverer i dag fire tiltak: avklaring, oppfelgning, jobb og
muligheter, og arbeidsforberedende tiltak (AFT). Disse tiltakene har ulike rammer, ulikt

innhold og er tilpasset ulike malgrupper. Jobbkonsulentene er henholdsvis tilknyttet et tiltak,



men kan i enkelte situasjoner vaere knyttet til flere. Bedriften bruker ressursene strategisk og
mobiliserer etter behov, og flere jobbkonsulenter kan derfor ha erfaring fra flere tiltak.

Avklaringstiltaket tar sikte pa a se individets muligheter pa arbeidsmarkedet. For deltakere
som ikke er i jobb, utarbeides det en plan for hvordan deltakeren kan komme tilbake i jobb.
Denne planen kan blant annet inneholde individuell veiledning, aktiviteter i gruppe,
arbeidsutpraving og karriereutforskning. For deltakere som har arbeidsgiver er malet ofte &
kartlegge hvordan deltakeren raskest mulig kan komme tilbake til arbeidet. En jobbkonsulent

pa avklaring skal etter rammene ha 12 deltakere, og har en tidsramme pa 4 uker.

Oppfelgingstiltaket inkluderer personer bade med og uten arbeidsgiver. For deltakere med
arbeidsgiver tar tiltaket utgangspunkt i hvilke tilrettelegginger, opplaring eller andre faktorer
som er viktig for at personen kan fortsette i arbeidet. Dette gjares i samarbeid med deltakerens
arbeidsgiver. Dersom deltakeren ikke lenger kan fortsette i arbeidete sitt, far deltakeren
bistand til & utforske andre yrker. Deltakere uten jobb far bistand til & undersgke mulighetene
pa arbeidsmarkedet, og vurdere hva som passer for den enkelte. | tillegg far deltakeren bistand
til for komme ut i jobb. En jobbkonsulent i oppfalgning skal i gjennomsnitt ha 15 deltakere,
hvor tidsrammen er pa opptil 3 ar. | oppfelgning gis vedtaket pd 6 maneder av gangen, og

NAYV bestemmer en eventuelt forlengelse.

Arbeidsforberedende trening tar sikte pa a bista deltakere som er usikre pa egne
jobbmuligheter. Tiltaket skal gi tett individuell oppfelgning og trening, for a bista deltakerne
a komme ut i jobb eller utdanning. I AFT skal en jobbkonsulent ha 8 deltakere hvor

tiltaksrammen er pa inntil 2 ar.

Jobb og muligheter er et arbeidsrettet tiltak for personer som har vert ute av arbeidslivet over
en lengre periode, eller aldri har vart i jobb. Tiltaket tar sikte pa a bista personer med
oppfelgning og veiledning for & jobbe i jobb eller utdanning. Jobb og muligheter bestar av
ulike arbeidsrettet aktiviteter, og arbeidstrening hos en arbeidsgiver. Jobbkonsulentene i skal

etter rammene ha 8 deltakere hvor tiltaksrammen er inntil 22 uker.



Beskrivelsen av de ulike tiltakene indikerer at jobbkonsulentene har ulike rammer og krav a
forholde seg til. Ut ifra dette er det grunn til & tro at jobbkonsulentene kan vektlegge ulike

faktor av eksempelvis jobbinnhold og arbeidsstress, i beskrivelsen av jobbengasjement.

Et kontor kan levere flere tiltak, og hvilke kontor som leverer hvilke tiltak avhenger av hvilke
anbud som er vunnet hvilke steder. Alle tiltakene, foruten AFT, settes hver for seg ut pa
anbud av arbeids- og inkluderingsetaten. Tiltaksbedriften som vinner de konkurranseutsatte
anbudene vil levere tiltakene i 3 ar. Likevel kan NAV fylke forlenge samarbeidet 1 ar dersom
de er forngyd med det tiltaksarrangaren leverer. Anbudene konkurranseutsettes til ulike
tidspunkt, noe som bidrar til & skape dynamikk i bedriften. Dette medfarer ogsa at bedriften

ma evne & mobilisere ressurser ut ifra hvilke tiltaket bedriften leverer, og omfanget av dem.

Bedriften har i det siste aret har et hgyt sykefraveer. Gjennomsnittet de fire siste manedene er
pa om lag 12 %, selv om tallene kan avvike litt fra realiteten grunnet interne systemer for
maling av fraver. Likevel indikerer tallene at bedriften har et hgyt fravaer. Styre og ledelsen
uttaler at de jobber hardt for & kartlegge bakgrunnen for dette, i tillegg til & se pa tiltak for &

redusere sykefraveeret, og gke trivselen.

Et sentralt tema i studien er turnover. Det mangler statistikk over turnover i bedriften, men
inntrykket er at den er hgy. Denne studien er ikke opptatt av tall, men vil forksuere pa a
papeke den enkeltes turnoverintensjon, og hvordan den ne henger sammen med omstilling og

jobbengasjement.

En organisasjons omstilling kan beskrives gjennom blant annet endring i struktur, og
tilsetningen av nye ansatte. Den aktuelle arbeids- og inkluderingsbedriften har i lgpet av
mange ar levert tiltak pa vegne av NAV. Bedriften hadde frem til 2015 omlag 30 ansatte
totalt, og var en liten aktgr i arbeids- og inkluderingsbransjen. | denne tidsperioden valgte
bedriften & satse stgrre, og la ved de neste anbudsrundene inn anbud pa flere tiltak. P&



bakgrunn av dette starten en stor omstilling i bedriften. Bedriften vant ulike anbud i 2015,
2016 og 2017, noe som medfarte at bedriften raskt matte mobilisere, og skaffe flere ressurser.
| dag har bedriften vokst til om lag 150 ansatte totalt, noe som har medfert en stor strukturell
endring i bedriften. Den strukturelle endringen er synliggjort gjennom figur 1 og figur 2
nedenfor. Figur 1 illustrerer bedriftens organisasjonskart far omstillingen, hvor

organisasjonsformen kjennetegnes av en relativt fa ledd.

Leder

Fagavdeling &g

Regionskontor

Ulike tiltak

Figur 1: Bedriftens organisasjonskart far omstillingen startet i 2015

| figur 2 nedenfor, vises en illustrasjon av bedriftens organisasjonskart med alle de nyetablerte

0g operative kontorene.
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Figur 2: bedriftens organisasjonskart pa slutten av omstillingen i 2018.



Bedriftens omstilling har i tillegg til antall ansatte ogsa medfart en geografisk vekst. Bedriften
har per dags dato totalt 8 regionskontor, med totalt sytten kontorer fordelt i 4 fylker. | denne
fremstillingen ligger ogsa fire kontorer som nylig er tatt over fra en av bedriftens
samarbeidspartnere. Siden disse kontorene ikke er startet opp av bedriften, men kommer fra
en annen etablert bedrift inkluderes ikke disse i undersgkelsen. Pa hvert regionskontor sitter
en regionleder med ansvar for kontoret, og de eventuelle lokalkontorene som hgrer til.
Regionskontorene og lokalkontorene er av ulik starrelse, hvor de stgrste kontorene kan ha
oppimot 21 ansatte, mens de minste har fra 3 ansatte. Det er derfor stor variasjon i hvor

mange ansatte bade regionlederen og de ansatte har a forholde seg til.

Organisasjonens administrerende direkter forteller at bedriften na er inne i en strategisk
endringsprosess. De gnsker videre & fokusere pa en kontrollert vekst, og gnsker a fortsette a
spisse seg pa det de er gode pa. Dette betyr at organisasjonen fremover tar sikte pa a
stabilisere seg, men antyder at bedriften likevel vil pavirkes av endringer i eksempelvis
anbud. | tillegg er det grunn til & tro at bedriften venter flere endringer i fremtiden grunnet
endring i NAVs struktur fra 2020.

Studien tar utgangspunkt i omstillingsprosessen fra 2015 til dags dato. Omstillingen har veaert
kompleks, og endringene har pavirket de ulike delene av bedriften forskjellig, samtidig som
flere mindre endringsprosesser har truffet bedriften likt. Respondentene i studien har ulik
ansettelsestid, hvor noen respondenter har veert ansatte i flere ar mens andre har veert ansatt
fra 6 maneder. Dette medfarer at enkelte jobbkonsulenter kan ha et stgrre grunnlag for a

vurdere jobbengasjementet enn andre jobbkonsulenter.

Studiens respondenter er representert gjennom de ulike tiltakene, og fra tre starre
regionskontorer, i tillegg til eventuelle lokalkontorer. Studien vil derfor ta utgangspunkt i a
synliggjare forstaelse for jobbengasjement i bedriften basert pa de enkelte jobbkonsulentenes
fremstilling, og ikke fokusere pa regionskontorer eller generelt pa tiltakene. Selv om det er
naturlig & tenke at felelsen av jobbengasjement kan oppleves forskijellig ut ifra stasted i

bedriften, er det ogsa grunn til & tro at mye oppleves likt.

Jobbkonsulentenes nermeste leder er en viktig faktor som kan pavirke jobbkonsulentens
opplevelse av jobbengasjement, nettopp fordi neermeste leder har en viktig rolle i opplevelsen



av tilbakemeldinger, autonomi og annerkjennelse. Siden jobbkonsulentene er valgt ut fra ulike
deler i bedriften, kan det tenkes at forhold som pavirker de overnevnte faktorene er forskjellig
fra kontor til kontor. Studien vil presentere forhold tilknyttet jobbkonsulentenes opplevelse av

ledelse pa et generelt grunnlag.
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Dette kapittelet tar for seg studiens teoretiske rammeverk. Det er i hovedsak er knyttet til
temaene jobbengasjement, endring i organisasjoner og turnover. | tillegg vil kapittelet
synliggjere annen relevant forskning som anses som hensiktsmessig for & besvare studiens
problemstilling. De teoretiske perspektivene vil videre brukes i analyse og drgftingen av

resultatene.

Jobbengasjement er beskrevet som en jobbholdning, og innebarer at individet har relativt
konsistente tanker, fglelser og handlingsintensjoner tilknyttet ulike sider ved jobben.
Jobbholdninger er en sentral innfallsvinkel for a forsta individets atferd i organisasjonen, som
blant annet trivsel, fraveer og turnover (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Jobbengasjement kan
beskrives med utgangspunkt i hvor tilfreds mennesker er i sitt arbeid (Matthiesen, 2016), og
inneberer at individets arbeidsglede kommer som fglge av indre motivasjon (Kaufmann &
Kaufmann, 2015). Jobbengasjement inkluderer motivasjon som er tilknyttet det
eudaimonisme perspektiv, hvor meningsfulle aktiviteter anses som viktig for & veere tilfreds
(Matthiesen, 2016).

Jobbengasjement er i forskningslitteraturen definert forskjellig. Kahn (1990) definerer
jobbengasjement med hovedvekt pa arbeidsrollen, hvor essensen er at engasjerte
medarbeidere legger ned mer energi i arbeidet fordi de identifiserer seg med arbeidet. Denne
definisjonen inkluderer ogsa en forstaelse av begrepene organisasjonstilhgrighet og
ekstrarolleatferd (Christensen, 2011). Maslach, Schaufeli og Reiter (2001) beskriver
jobbengasjement som en antitese av utbrenthet, hvor essensen av definisjonen er tilknyttet
arbeidet som utfares. Jobbengasjement blir i denne fremstillingen beskrevet som energi,
involvering og effektivitet, mens utbrenthet pa den andre siden beskrives som utmattelse,

kynisme og ineffektivitet (Christensen, 2011).

Til tross for begrepets utvikling og de ulike definisjonene, er det blitt en viss enighet om at
begrepet jobbengasjement er en relativt permanent fglelsesmessig positiv tilstand som
inneholder en atferdsenergisk komponent (vitalitet), en emosjonell komponent (entusiasme)
og en kognitiv komponent (fordypelse) (Christensen, 2011). Vitalitet omhandler at individet

innehar et hgyt energiniva, er utholdende og viser vilje til & anstrenge seg i arbeidet.
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Entusiasme er en indikasjon av individets fglelse av stolthet, inspirasjon og at individet
identifiserer seg med arbeidet som anses som utfordrende og viktig a fa gjennomfart.
Fordypelse er en kvalitet som innebarer at individet evner a ga dypt inn i sitt arbeid, slik at
man eksempelvis glemmer tid og sted (Matthiesen, 2016). Jobbengasjement kan derfor
beskrives som en langvarig prosess hvor jobbressurser motiverer individet til blant annet

aktivitet og ytelse i jobben.

Arbeidstakeres jobbengasjement kan pavirkes av bade personlige og jobbrelaterte ressurser
(Christensen, 2011). Personlige ressurser som blant annet troen pa egen mestringsevne eller
optimisme skal ha en positiv innvirkning pa jobbengasjement. Jobbrelaterte ressurser, som vil
vaere hovedfokuset i denne studien, er en viktig faktor for & forklare menneskers
jobbengasjement (Christensen, 2011). Individuelle forskjeller kan vere avgjgrende for
hvordan jobbrelaterte ressurser pavirker den ansatte. Resultatene som presenteres tar ikke
utgangspunkt i hvilken innvirkning de personlige ressursene gir, selv om det er grunn til & tro

at dette er en viktig forklaringsfaktor.

Jobbengasjement skal angivelig pavirke individet i form av blant annet positive holdninger,
positiv effekt pa helse, og personlig vekst og utvikling. Studier viser blant annet at sosial
stgtte, positive tilbakemeldinger og coaching fra leder har en sterk sammenheng med alle de
tre kvaliteten av jobbengasjement som er nevnt ovenfor (Christensen, 2011). Annen forskning
har ogsa kommet frem til at & ha en utfordrende jobb, autonomi i jobben, mulighet til
selvstendighet, variasjon er viktig for & forklare hvordan mennesker opplever
jobbengasjement. I tillegg er ogsa god balanse mellom individets ressurser og preferanser,
kravene fra miljget, opplevelsen av anerkjennelse og belgnning gjennom arbeidet er viktige
ressurser som pavirker jobbengasjementet (Matthiesen, 2016). Selv om jobbengasjement i
utgangspunktet presenteres som positivt, stiller blant annet Christensen (2011) spgrsmal ved
om engasjerte medarbeidere kan bli lettere utbrent. Dette begrunnes med at engasjerte
medarbeidere blant annet kan fa flere oppgaver fordi de trives med det, noe som igjen

medfarer starre jobbkrav og belastning for de ansatte.

A fokusere pa engasjerte medarbeidere beskrives i dag som en viktig faktor i et arbeidsliv,
bade fordi engasjerte medarbeidere har en positiv effekt pa individet selv, og fordi det kan

bidra til effektivitet i organisasjonen (Christensen, 2011).
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Jobbkrav-ressursmodellen (JD-R-modellen) som er utarbeidet av Demerouti et.al. (2001) er
en sentral modell for & male engasjement pa arbeidsplassen. Modellen baserer seg pa at
jobbkrav og jobbressurser kan brukes for & beskrive det totale arbeidsforholdet i enhver
organisasjon. Modellen er fleksibel og tar utgangspunkt i at jobbengasjement kan males
uavhengig av hvilke krav som stilles og hvilke ressurser som er tilgjengelige (Christensen,
2011).

Jobbkrav blir i JD-R-modellen beskrevet som fysiske, psykologiske, sosiale eller
organisatoriske aspekter ved jobben som krever en vedvarende innsats for individet
(Christensen, 2011). Jobbkrav kan eksempelvis veere tidspress, arbeidsmengde og arbeid-
hjem-balansen (Schaufeli et al., 2009). Jobbressurser inneholder pa lik linje med jobbkrav
ogsa fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske aspekter. Disse aspektene kan bidra
til & redusere jobbkrav og relaterte fysiske og psykiske kostnader, bidra til & na mal i arbeidet
eller stimulere til personlig vekst, leering og utvikling (Christensen, 2011, s.121). Eksempler
pa jobbressurser i denne modellen blir beskrevet som blant annet tilbakemelding, autonomi,
stgtte fra leder og medarbeidere, og utviklingsmuligheter (Schaufeli et al., 2009). Dette
indikerer at jobbressurser er viktig bade for & kunne handtere jobbkrav, men ogsa bidra til

utvikling og maloppnaelse.

JD-R-modellen bli presentert i figur 3, og indikerer at jobbressurser skaper engasjement

gjennom en motivasjonsprosess, mens jobbkrav bidrar til utbrenthet gjennom en stressprosess

(Christensen, 2011).
Jobbkrav Negative -
konsekvenser

Jobbressurser
+

Figur 3: Jobbkrav-ressursmodellen (JD-R) presenter i Chrsitensen (2011).

Positive
konsekvenser

Motivasjonsprosessen kjennetegnes ved tilgjengeligheten av jobbressurser. Jobbressursene
skal bidra til 2 skape motivasjon hos individene gjennom blant annet vekst, leering og
utvikling. Tilstedeveaerelsen av disse faktorene skal resultere i engasjerte medarbeidere, som
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gker sannsynligheten for maloppnaelse for arbeidstakeren og gode resultater for
organisasjonen. Hvis et individ opplever en belastning i arbeidssituasjonen ma individet
regulere for & handtere de gkte jobbkravene, i tillegg til & opprettholde det samme
prestasjonsnivaet. Denne reguleringen beskrives gjennom stressprosessen, og kan medfare
gkte kostnader for individet. Dette kan resultere i utmattelse, darligere helse og sykefraveer
(Christensen, 2011).

Bade jobbrelaterte og personlige ressurser vil veere viktige i beskrivelsen av individers

jobbengasjement. Ifglge Bakker og Demerouti (2007) vil jobbressurser veere spesielt viktig i
mgate med hgye krav i arbeidslivet. For jobbkonsulentene i organisasjonen som er preget av
stor arbeidsmengde og hgyt tidspress er det grunn til a tro at jobbressurser vil veere en viktig

motivasjonsfaktorer for & regulere jobbkrav.

Tilhgrighet beskrives som et menneskelig grunnleggende behov, som blant annet pavirker
hvordan individet tenker, fgler og handler (Aarg, 2016). Antakelsene om at arbeidstakere som
opplever hgy grad av organisasjonstilhgrighet forventes a utfare mer eller bedre arbeid, har
veert utgangspunktet for en gkende interesse rundt tema (Jaros, 1997). Tilhgrighet kan derfor
veere viktig for a forsta ansattes atferd i organisasjoner, og forklare jobbkonsulentens

jobbengasjement.

Organisasjonstilhgrighet omhandler hvorfor noen medarbeidere er mer knyttet til jobben sin
enn andre. Dette kan ha betydning bade for individets helse, men ogsa for organisasjonens
effektiviteten (Kaufmann & Kaufmann, 2015). | den engelske litteraturen om
organisasjonsteori refereres det til Organizional commitment som en innfallsvinkel for a
forsta individers atferd i organisasjonen. Dette begrepet har i den norske litteraturen blitt
oversatt med blant annet forpliktelse, tilhgrighet og engasjement. Jobbengasjement og
organisasjonstilhgrighet kan derfor forstas som til dels overlappende begreper, som i enkelte

tilfeller kan vare vanskelig a skille fra hverandre.

| falge Meyer og Allen (1984) er ikke organisasjonstilhgrighet et enten eller spgrsmal. Derfor
presenteres forstaelsen av organisasjonstilhgrighet gjennom tre dimensjoner. Den affektive
jobbforpliktelsen beskrives som den falelsesmessige styrken i en persons gnske om a bli
vaerende i en organisasjon. Dette innebaerer at den ansattes verdier og malsetninger

sammenfaller med organisasjonens, og den ansatte gnsker a bidra til at organisasjonens

14



verdier og visjoner blir oppfylt. Denne beskrivelsen ligner ogsa Mowday m.fl. (1979) sin
beskrivelse av affektiv tilharighet hvor forpliktelse beskrives som et sterkt gnske om a forbli
medlem av en organisasjon, at personen har en sterk tro og aksept av de verdiene og malene
virksomheten har, og vilje til a gjare en betraktelig innsats for organisasjonen (Mikkelsen,
2014a). Jobbforpliktelse basert pa kontinuitet i jobben innebzrer at den ansattes holdninger til
a fortsette i jobben er knyttet til at kostnaden av a slutte er for hgy. Dette blir ofte sett opp
imot hva man har investert over mange ar, som eksempelvis utdannelse, nare kolleger eller
pensjon. Den normative jobbforpliktelsen omhandler at ansatte kan oppleve et sosialt press
for & bli i organisasjonen. Dette presset kan komme fra eksempelvis andres antakelser om
hvordan reaksjonene blir hvis de slutter, og kan innebaere blant annet & skuffe andre. Disse
komponentene kan bade sammen og individuelt bidra til & forklare hvorfor ansatte velger a bli
i orgnaisojner (Danielsen, Nordvik & Saksvik, 2011). For jobbkonsulentene i arbeids- og
inkluderingsbedriften kan det veere ulike faktorer som pavirker tilhgrigheten, og derav kan
bidra til & forklare jobbengasjementet.

En sentral problemstilling tilknyttet tilhgrighet er hvorvidt den holder seg stabil over tid, er en
flyktig tilstand, eller om den kan vaere begge deler. Pa den ene siden kan det tenkes at
organisasjonstilhgrighet er kortvarig og kan skifte raskt ut ifra hva som skjer innad i
organisasjonene, mens man pa den andre siden kan tenke seg at den er relativt langvarig og
bygges opp etter den ansattes tid i bedriften (Meyer & Allen, 1991). Det er grunn til & tro at
organisasjonstilhgrigheten vil variere ut ifra faktorer bade tilknyttet organisasjonen og
faktorer tilknyttet individet. I denne studien kan det veere interessant & se om bedriftens

omstilling har pavirket jobbkonsulentenes falelse av organisasjonstilhgrighet.

Dersom ansatte mangler fglelsen av tilhgrighet kan dette ha negative innvirkninger pa
individets tilpasning og helse (Aarg, 2016). | falge Wasti (2003) er det grunn til & tro at
virksomheter med ansatte som er hgyt engasjert forpliktet har lavere turnover, og lavere
sykefraveer enn i virksomheter med lav forpliktelse. Ansatte som har hgy grad av
organisasjonsforpliktelse skal angivelig vere bedre rustet til & fungere som vanlig ved
vanskelige tider i organisasjonen, som eksempelvis under omstilling i organisasjonen
(Melberg & Mikkelsen, 2014).
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Neert tilknyttet jobbforpliktelse er ogsa begrepet psykologisk kontrakt. Rousseau (2000)
definerer en psykologisk kontrakt i arbeidslivet som «individuelle arbeidstakeres oppfatninger
vedrgrende de gjensidige forpliktelsene som eksisterer mellom arbeidstakeren og
arbeidsgiveren» (Skogstad & Einarsen 2016, s. 197). Psykologisk kontrakter kan veere viktig i

forstaelsen av hvordan relasjoner i bedriften kan pavirke falelsen av jobbengasjement.

Partene i den psykologiske kontrakten kan blant annet veere i ulike tilknytningsforhold
mellom arbeidstaker, arbeidsgiver og ledere i organisasjonen. Psykologiske kontrakter dannes
ved direkte kommunikasjon sa vel som fortolkende lgfter pa arbeidsplassen. Den subjektive
opplevelsen kan dermed bety at partene kan ha ulik opplevelse av innholdet (Skogstad &
Einarsen, 2016). Psykologiske kontrakter kjennetegnes ogsa ved at de er individuelle, og kan
eksempelvis dannes gjennom en leder og en medarbeider. En psykologisk kontrakt kan
innebare at en medarbeideren eksempelvis kan forventer mer ansvar pa sikt dersom personen

star ekstra pa og viser stor tillitt til organisasjonen.

Psykologiske kontrakter er pagaende dynamiske prosesser. Dette innebzrer at kontrakten hele
tiden endres som fglge av endringer i virksomheten eller som fglge av den naturlige
utviklingen i den daglige driften. Brudd pa en psykologisk kontrakt kan veere nar en part
opplever at den andre parten ikke har etterlevd sine forpliktelser og lovnader. Det er
dokumentert alvorlige konsekvenser av opplevde brudd og krenkelser av psykologiske
kontrakter. Studiene har kommet frem til at ansatte som opplever brudd i psykologiske
kontrakter kan oppleve negative falelser og en kynisk holdning til jobben og virksomheten
man er ansatt i. | tillegg kan de ansatte oppleve redusert jobbtilfredshet og
organisasjonstilhgrighet, nedsatt ytelser, tilbaketrekning fra jobben, destruktiv atferd rettet
mot organisasjonen, og redusert helse (Skogstad & Einarsen, 2016). Psykologiske kontrakter
kjennetegnes av at de er frivillige. Kritikk mot psykologiske kontrakter retter seg blant annet

mot spersmalet om hvor frivillige de egentlig er grunnet maktbalansen.

Organisasjonsendringer kan beskrives som forandringer, reorganisering, omorganisering eller
omstilling, og omhandler endringer i organisasjonens strategi, struktur eller prosedyrer
(Kaufmann & Kaufmann, 2015). | fglge Jacobsen (2012) skjer endring pa bakgrunn av ulike

drivkrefter. Bedriften i denne studien har vunnet flere anbud, og derfor tvunget til a vokse.
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Endringen som kan beskrives som aktuell i denne studien er endring med vekst som drivkraft.
Endringene her grunner likevel i intensjonelle valg om a legge inn flere anbud og kan derfor
beskrives som planlagt endring. Endringene tilknyttet vekst i organisasjonen blir videre omtalt
som omstilling. Omstillingen til bedriften pa virksomhetsniva har vart siden 2015, men har
hele tiden pavirket organisasjonen pa ulike omrader. Dette i form av blant annet nye kontorer
(og lokalkontorer), nye ansatte, nye prosedyrer, ny organisasjonsstruktur med mer. Bedriftens
omstilling har veert kompleks, og samtidig som den har foregatt pa virksomhetsniva har den

ogsa over lang tid pavirket de ulike kontorene.

Ifalge Meyer & Stensaker (2011) er det grunn til a tro at dagens organisasjoner preges av mer
kontinuerlige endringer enn det den tradisjonelle litteraturen presenterer. Forskerne bruker
begrepet multiple endringer for blant annet & forklare hvordan organisasjoner har flere
pagaende parallelle endringer pagaende samtidig. Disse endringene kjennetegnes ogsa ved at
nye planlagte endringer skjer fgr andre endringer er avsluttet (Meyer & Stensaker, 2011).
Parallelle endringer kan beskrive som endringer pa blant annet virksomhetsniva, samtidig som
det ogsa foregar endringer innen eksempelvis IT-systemer, arbeidsrutiner og
styringssystemer. Dette er et viktig perspektiv for a forsta endringene som skijer i
organisasjonen i denne studie nettopp fordi man ma vare klar over at omstillingen innehar

mange ulike endringer som jobbkonsulentene kan pavirkes av ulikt.

Endringskapasitet handler om bedriftens evne til & gjennomfare multiple endringer som sikrer
lgnnsomhet pa lang sikt (Meyer & Stensaker, 2011, s.16). Organisasjoners endringskapasitet
blir beskrevet som ledelsens evne til & mobilisere og gjennomfare endringer, hvordan ansatte
reagerer pa endring, og den etablerte strukturen og rutinene for endring i organisasjonen. En
diskusjon rundt begrepet endringskapasitet bunner i om det er individet eller organisasjonen
som besitter denne kapasiteten. Enkelte mener at organisasjonen ikke innehar en
endringskapasitet dersom det ikke finnes hos den enkelte medarbeider, mens en annen
beskrivelse er at organisasjonen kan legge til rette for systemer og prosedyrer for a skape
endringskapasitet. Endringskapasitet innebaerer ogsa at de ansatte har de ressursene som
kreves for a balansere omstillingen og daglig drift, og ledelse vil i stor grad virke inn pa dette.
Ansatte er viktige i en endringsprosess og deres respons vil i stor grad pavirkes av hvilke valg
ledelsen tar (Meyer & Stensaker, 2011).
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Det finnes sprikende funn i forskningen om hvordan ansatte reagerer pa multiple endringer.
Noen studier viser til at personer som har gjennomgatt mange endringer blir endringstrette, og
i verste fall reagerer med a forlate organisasjonen til fordel for noe mer stabilt. Ansatte kan
ogsa fa en passiv holdning og blir handlingslammet (Meyer & Stensaker, 2011).
Endringstretthet kan forekomme dersom ansatte opplever mangel pa en stabiliseringsfase
mellom multiple endringsprosesser. Endringstretthet kan ogsa oppsta dersom den ansatte har
negative erfaringer fra tidligere endringsprosesser slik at dette pavirker motivasjonen og
engasjement i nye endringer (Setren, 2011). Studier viser ogsa at ansatte som har vart
gjennom flere store endringer kan ha vellykkede implementeringer av endringer fordi de
ansatte har mer lojale reaksjonsmgnstre, og som bidrar til gkt endringskapasitet i

organisasjonen (Meyer & Stensaker, 2011).

Endringskapasitet og endringstretthet er interessante begreper i undersgkelsen om hvordan
omstillingen har pavirker jobbkonsulentene, fordi man kan tenke seg at ansatte som har vart

utsatt for endringsprosesser over lang tid far ulike reaksjoner pa dette.

Ansattes engasjement i endringsprosesser er avgjerende for a kunne gjennomfare en endring
og skape resultater. | en omstillingsprosess er det viktig at de ansatte forstar hvorfor noe skal
endres og hva som skal gjeres for & skape engasjement rundt endringen. Ngkkelpersoner i
endringer kan blant annet vere personer som jobber operativt med prosesser i organisasjonen.
I mange endringsprosesser bgr disse ngkkelpersonene involveres for & sikre engasjement og
eierskap til endringene (Stensaker, 2016). Dette er en viktig fordi det kan bidra til & skape en

bedre endringsprosess.

Ansatte kan bade «veere med pa» endringen eller gjere motstand mot endringen, og begge er a
betrakte som engasjement. | en endringsprosess er det ikke unormalt at toppledelsen har
utarbeidet ferdige lgsninger pa hva og hvordan ansatte skal gjennomfare sitt arbeid. Disse
lasningene kan av ansatte i mange tilfeller oppleves som abstrakte med lite forankring i det
praktiske arbeidet. Ansattes engasjement er derfor positivt, fordi de ansatte sitter pa en
spisskompetanse og en operasjonell ekspertise pa hva som fungerer best (Stensaker, 2016).
Dette betyr at ved a gi de ansatte muligheten til 2 medvirke i en slik type endringsprosess kan
bedriften bade spare tid og frustrasjon hos ansatte, som igjen gir de ansatte en mer positiv

opplevelse av endringsprosessen. Dersom ledelsen i en organisasjon ikke tar imot
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engasjement fra de ansatte, og ikke gir de ansatte handlingsrom til & vaere engasjerte, kan
dette ha en negativ konsekvens for organisasjonen (Stensaker, 2016). Medarbeidere bgr derfor
bade ivaretas og engasjeres underveis i en omstillingsprosess fordi dette kan ha positive
felger. Deriblant kan de ansatte oppleve gkt leeringsvilje, eierskap til prosessen, i tillegg til
tiden fra medarbeideren mottar nyheten om endringen til de starter med nyorientering og
fokuset pa lgsninger og fremtiden kortes ned.

| store endringsprosesser som eksempelvis ved en omstilling, er det som regel toppledelsen
som gjar de endelige vedtakene som i stor grad pavirker resten av organisasjonen (Stensaker,
2016). Toppledelsens tillit og troverdighet i en slik omstilling er derfor sentral i forstaelsen av

hvordan jobbkonsulentene opplever jobbengsjement.

Tillit kan beskrives som positive forventinger til andres atferd (Stensaker, 2016). Forskning
viser til flere studier hvor ansattes tillit til ledelsen har medfert positive effekter. Ansattes tillit
til toppledelsen beskrives som spesielt viktig i omstillingsprosesser fordi de innebarer mye
usikkerhet (Stensaker, 2016). Det er ogsa grunn til & tro at ansatte som har tillit til ledelsen

faler seg mer forpliktet til endringer, noe som igjen vil ha en positiv effekt av endringen.

Dersom toppledelsen i en omstillingsprosess har lav tillit blant ansatte eller mister tillit
underveis kan dette medfare konflikter. | en omstillingsprosess er det grunn til a tro at de
ansatte fglger ledelsen med argusgye, og det beskrive som szrdeles viktig at ledelsen

formidler en tydelig retning og en konsekvent handling av avgjerelser (Stensaker, 2016).

En organisasjons formelle rammer beskrives som organisasjonsstruktur, og omhandler blant
annet gruppering av oppgaver, fordeling av autoritet, systemer for koordinering og kontroll av
arbeidet som utfgres (Jacobsen & Thorsvik, 2013). En organisasjonsstruktur kan veere flat og
besta av fa ledd eksempelvis kun en ledelse og en operasjonell kjerne. | denne typen
organisasjonsstrukturer er det vanligvis kort avstand mellom de som bestemmer og de som
jobber. En formell organisasjonsstruktur kan ogsa besta av flere nivaer og vaere mer
hierarkiske. | disse organisasjonene kan det vere lengre avstand mellom de som bestemmer

og de som utfarer oppgavene. Dette kan medfare treghet i beslutninger og en sentralisering av
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beslutningsmyndighetene (Jacobsen & Thorsvik, 2013). En bedrifts organisasjonsstruktur
anses i det daglige for & veere relativt stabil, men kan ogsa endre seg ved eksempelvis

omstilling.

Organisasjonsstruktur er et sentralt tema for a forsta hvordan jobbengasjementet pavirkes i en
omstilling. Nar en bedrift vokser, er det naturlig at organisasjonsstrukturen endres og
medfgrer nye mater & handle pa i blant annet kommunikasjon, medvirkning og
beslutningsmyndighet som de ansatte ma forholde seg til. Det er grunn til & tro at ansatte kan
se pa dette som utfordrende, fordi de ikke ngdvendigvis vil ha like tett samarbeid,
medvirkning og kommunikasjon med toppledelsen som de har hatt tidligere.

Jobbdesign er beskrivelsen av hva en jobb skal inneholde og hvilke metode som skal brukes
slik at arbeidets krav innfris. Hensikten er naturlignok a dekke arbeidsgiverens krav, sa vel
som a dekke jobbinnehaverens krav (Wall og Clegg, 1998). Jobbdesign bygger pa teorier for
motivasjon og har til hensikt & utformes pa en mate som fremmer motivasjon blant
arbeidstakerne. Dette skal igjen bidra positivt til medarbeidernes helse, og for virksomhetens
effektivitet (Mikkelsen, 2014b). Dette er interessant i studien om jobbkonsulentenes
jobbengasjement fordi det kan bidra til & skape forstaelse for hvordan maten a jobbe pa har

endret seg i en omstilling, og hvordan dette igjen pavirker jobbengasjement.

Regulering av hvordan en jobb skal utfgres kan inneholde bade hvem som samarbeider,
hvilke metoder som skal brukes, hvor tett arbeidet skal overvakes og kontrolleres, og hvor
stor frihet den enkelte har til & ta egne valg i arbeidet (Mikkelsen, 2014b). Jobbdesign bygger
i stor grad pa Hackman og Oldham (1980) teori om jobbkarakteristiskteori som mener at
jobben beskrives av variasjon i oppgavene, oppgaveidentitet, oppgavens betydning, autonomi
og tilbakemelding. Essensen i modellen er at dersom de fem kjennetegnene er tilstedte skal
dette gke sannsynligheten for at jobben gir medarbeidere en positiv opplevelse og de skal

oppleve jobben som blant annet meningsfylt (Mikkelsen, 2014b)

Bade organisasjoner og omgivelser endrer seg, og jobbdesign ma derfor vare dynamiske.
Begrepet jobbredesign benyttes nar oppgaver eller prosedyrer i det eksisterende jobbdesignet
endres (Mikkelsen, 2014b). Jobbredesign brukes gjerne for a effektivisere eller forbedre
allerede eksisterende mate a jobbe pa, og kan komme pa bakgrunn av endringer eller ny

kunnskap.
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Jobbtilfredshet har hatt en betydelig rolle innenfor nyere organisasjonspsykologi, og
forstaelsen av arbeidsmiljget i organisasjoner. Jobbtilfredshet er pa lik linje med
jobbengasjement a betrakte som en jobbholdning, og avspeiler en emosjonell tilstand ved
jobben som eksempelvis lykke eller glede (Matthiesen, 2016). Jobbtilfredshet blir av Spector
(1997) beskrevet som i hvilken grad personer er forngyd med, eller misforngyd med arbeidet
sitt. Hvordan ansatte opplever tilfredshet er viktig fordi det kan bedre helse og livskvalitet. |
tillegg kan ansatte som er tilfreds i sitt arbeid ha sterre sannsynlighet for a bli vaerende i
organisasjonen (Kaufmann og Kaufmann 2015). Hvordan jobbkonsulentene i denne studien

opplever jobbtilfredshet kan veere viktig for a forsta deres tanker om a slutte i organisasjonen.

I nyere forskning blir jobbtilfredshet presentert som en multidimensjonal respons pa arbeidet,
noe som innebzrer bade individets indre evaluering av falelsene rundt jobben som bade
kommuniseres verbalt til andre mennesker, og innvending gjennom fglte emosjonelle
responser (Matthiesen, 2016). Denne studien tar for seg jobbtilfredshet som et begrep som
omfatter bade arbeidet og jobben som helhet.

Herzbergs tofaktorteori er en kjent modell for & forklare jobbtilfredshet. Modellen tar
utgangspunkt i at trivsel og mistrivsel ikke er det motsatte av hverandre, men at de kan forstas
som uavhengige dimensjoner. For & forklare de ulike dimensjonene skilte han mellom
motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer (Kaufmann og Kaufmann, 2015).
Motivasjonsfaktorene skal ifglge Herzberg skape trivsel i den grad de er tilstedte, men ikke
mistrivsel dersom de ikke er tilstedte. Eksempler pa motivasjonsfaktorer er prestasjoner,
ansvar, annerkjennelse, arbeidets innhold og personlig vekst og utvikling. Hygienefaktorene
skaper mistrivsel i den grad de ikke er tilstedte, men ikke trivsel dersom de er tilstedte.
Eksempler pa hygienefaktorer er arbeidsbetingelser, lann og sikkerhet, bedriftens

personalpolitikk, ledelse, og mellommenneskelige relasjoner (Matthiesen, 2016, s.174).

Forstaelsen for arbeidstakeres jobbtilfredshet er komplekst, og vanskelig a gi en god
beskrivelse av. Fasett-teorier bidrar til a forklare jobbtilfredshet gjennom de ulike aspektene
som en jobb kan inneholde. Fasett-teorier deler forstaelsen av jobbtilfredshet i mer
avgrensede omrader for a skape en tydeligere beskrivelse (Kaufmann og Kaufmann 2015).
Jobbfasetter kan deles inn i fem omrader: lann (lannsniva, sammenlignbar lgnn), muligheten

for forfremmelse (karriere), kollegene (sosial nettverk pa jobben), veiledning (ledelse) og
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arbeidet i seg selv (jobbinnhold). Av disse trekkes jobbinnholdet frem som den viktigste
jobbfasetten (Matthiesen, 2016, s. 173).

Prosessteorier fokuserer pa samspillet mellom individ og arbeidsmiljg. Tilsammen skal dette
bidra til & utvikle jobbtilfredshet (Kaufmann og Kaufmann, 2015). Prosessteorier tar
utgangspunkt i at individet har ulikt behov og forventninger, og hvordan arbeidsplassen mater
disse vil igjen pavirke om individet utvikler trivsel eller mistrivsel. Diskrepansteorier
beskriver eksempelvis at mistrivsel skapes av forskjellen mellom det individet gnsker seg i

arbeidet, og de erfaringene man faktisk har i jobben (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Teoriene tilknyttet jobbtilfredshet er mange, og de har fatt ulik oppmerksomhet igjennom
forskningen. Enkelte forskere har ytret skepsis til sammenhengen mellom jobbtilfredshet og
jobbytelse, mens andre forskere igjen mener det finnes en sammenheng. Kaufmann og
Kaufmann (2015) antyder at tilfredse og forngyde medarbeidere kan opptre mer engasjert og

involverte i organisasjonen, som igjen kan gke produktiviteten.

Hensynet til hva som ma gjares i en organisasjon kan ikke alltid fastsettes gjennom formelle
prosedyrer eller stillingsinstrukser. Organisasjonen er derfor avhengig av  ha ansatte som
stiller opp nar uventende krav eller hendelser dukker opp (Matthiesen, 2014).
Ekstrarolleatferd er en individuell atferd som den ansatte ikke kan forvente noen formell
belgnning for. Denne atferd vil pavirke bedriften positivt. Valget om a utave ekstrarolleatferd
kan ga utover den ansattes fritid eller familieliv. Ekstrolleatferd er interessant for denne
studien fordi hvordan ansatte i bedriften forholder seg til dette, kan bidra med & forklare

jobbkonsulentenes engasjement og organisasjonstilhgrighet til bedriften.

Ekstrarolleatferd inneberer at den ansatte gjer en innsats som gagner organisasjoner og som
er utover det som stillingsbeskrivelsen tilsier. Dette kan bade veere tilknyttet de ansatte eller
organisasjonen som sadan. Dette er en innsats som den ansatte ikke kan paregne noen direkte
belgnning for innsatsen (Skogstad & Einarsen 2016). Ekstraordinar organisasjonsatferd kan
ut ifra dette beskrives som en gnskelig og positiv atferd for organisasjonen og vil veere nzrt
tilknyttet organisasjonstilhgrighet og jobbengasjement. Ansatte som er engasjerte i
organisasjonen vil ifglge Kaufmann og Kaufmann (2015) lettere danne et positivt emosjonelt
band til organisasjonen, og derav vere villig til & gjgre noe ekstra og fremme organisasjonens

interesser.
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Enkelte stiller seg ogsa kritiske til begrepet ekstrarolleatferd. Forskning har vist sprikende
funn tilknyttet begrepet, i tillegg til at enkelte kritiserer det for & vaere definert utelukkende
positivt. Kritikken begrunnes ogsa med at begrepet oppfattes som uegennyttig fra den ansattes
side og bidrar i hovedsak til & skape noe positivt i organisasjonen. Noen forskere mener at
begrepet handler om de ansatte sa vel som organisasjonen. En kritikk som er rettet mot
begrepet begrunnes med at en slik type ekstrarolleatferd ogsa kan veere egoistisk motivert.
Dette kan innebzre at en ansatt alltid yter litt ekstra, jobber lange dager, stiller tidlig pa jobb
eller star pa pinne for a hjelpe kolleger nar overordnede er til stedet (Skogstad & Einarsen,
2016). Dersom organisasjoner innehar medarbeidere med denne typen intensjoner, kan

organisasjonen beskrives som mindre velfungerende.

Helsefremmende lederskap er et tema som anses som aktuelt for denne studien fordi det kan
bidra til a synliggjere hvordan lederskap kan bidra til & skape mer engasjerte medarbeidere.
Bakgrunnen for dette er at ledelse er en viktig faktor for motivasjon og kan derfor vere

aktuelt i beskrivelsen av hvordan den ansatte opplever engasjement.

Helsefremmende lederskap blir beskrevet gjennom ulike prinsipper. Blant annet er ansatte
avhengige av a ha en gverste leder som tar ansvar i hverdagen. Dersom en gverste leder ikke
tar medarbeiderens helse og mestringskapasitet pa alvor, er det grunn til & tro at det heller
ikke blir sa viktig for mellomlederne i bedriften (Slinning, Haugen, Finnema, & Keeping,
2011). Dette er aktuelt sett opp mot en bedrift i endring fordi en omfattende
omstillingsprosess kan utfordre de ansattes helse og mestringsevne. Videre er det viktig at
organisasjonens ledelse viser samsvar mellom holdning og handling, og blant annet at
organisasjonen viser at verdiene henger sammen med handling. Dette kan ogsa vaere aktuelt
for en organisasjon i omstilling ved at organisasjonen far mange nye ansatte, strukturen
endres og verdiene ma kanskje endres eller tilpasses. | tillegg kan det vare fare for at verdier
tildels glemmes i en stgrre omstilling. Til slutt er det ogsa viktig at organisasjonens ledere er
involverende og har en ansvarliggjgrende dialog. Dette omhandler blant annet at samarbeid
bunner i tillit og gjensidighet. Dersom ledere er apne for a snakke nert og arlig med sine
ansatte, kan dette apne darer til et samarbeid som ellers ikke var mulig (Slinning et al., 2011).
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Det psykososiale arbeidsmiljget i organisasjoner kan forstas gjennom berikelsesperspektivet
0g belastningsperspektivet (Kaufmann & Kaufmann, 2016). Berikelsesperspektivet er i viss
grad allerede presentert gjennom de foregaende temaene som jobbtrivsel og jobbforpliktelse.
Belastningsperspektivet omhandler negative og nedbrytende faktorer som pavirker
arbeidsmiljget, som blant annet stress (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Jobbkonsulentenes
arbeidshverdag bestar av hgye jobbkrav og tidspress, og det er grunn til & tro at
jobbkonsulentene er utsatt for stress i hverdagen. Selv om det er grunn til & tro at
jobbkonsulentene i stor grad trives med stress ettersom de frivillig er ansatt i en bransje preget
av hgye jobbkrav, er det interessant & se om omstillingen til bedriften har pavirket det

arbeidsrelaterte stresset.

Stress er et dagligdags og velkjent begrep som igjennom tiden har blitt studert gjennom ulike
disipliner. Dette har medfart en rekke definisjoner og bruksomrader av begrepet. Kort
oppsummert kan stress brukes pa tre mater: stress kan vere en pavirkning, det kan vere en
respons og det kan vere en prosess som foregar mellom pavirkning og responsen (Kaufmann
& Kaufmann, 2015). | arbeidslivet kan stress beskrives som en opplevelse av at det stilles
starre krav og forventninger i jobben enn det den ansatte er i stand til a takle, mestre eller

kontrollere (Arbeidstilsynet). Dette innebzrer en pavirkning og en respons hos den ansatte.

Arbeidsrelatert stress er et omfattende begrep og faktorer ved bade arbeidsarenaen,
hjemmearenaen, den sosiale arenaen og den individuelle arenaen kan pavirke stress hos den
enkelte. Jobbkrav, sosiale relasjoner og organisasjonsstruktur blir beskrevet som
stressfremkallende faktorer pa en arbeidsarenaen. Dersom disse forholdene overbelastes kan
det utlgse stress hos individet. Mennesket er komplekst, og det er naturligvis ikke kun ytre
faktorer som bidrar til stress hos den enkelte. Faktorer pa den individuelle arenaen er ogsa
avgjarende for hvordan stress blir handtert hos den enkelte, ogsa pa arbeidsarenaen
(Kaufmann & Kaufmann, 2016).

Arbeidsrelatert stress kan bade vaere positivt (muligheter) og negativt (trusler) for individet.
Positivt stress kan bidra til & skjerpe oppmerksomheten, motivasjonen og ytelsen til
arbeidstakeren (Kaufmann og Kaufmann 2015). Dette inneberer at den ansatte har en viss
form for stress, men nok til at en takler det og faler mestring. Negativt stress blir koblet mot
anstrengelser og belastninger som overstiger individets mestringstingsevne. Dette kan oppsta

nar individet erfarer at en ikke har kapasitet til 4 yte det som forventes. Et viktig poeng er at
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stress tolkes gjennom individets subjektive oppfatning, og derfor kan positivt og negativt

stress variere fra individ til individ.

Sosial stette viser seg a veere viktig for individets handtering av stress. Sosial stette fra
individets sosiale omgivelser skal, ifglge forskning, bidra til & motvirke stressreaksjoner og
fglgene av dem (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Dette begrunnes med at individet gjennom
sosial stgtte opplever trygghet, kontakt, omsorg og annerkjennelse. Samme forfatter beskriver
at sosial stette er en sveert viktig faktor i det daglige arbeidslivet, men spesielt viktig nar noen
har et hayt stressniva eller er sarbare for stress. Videre antas det derfor at organisasjoner kan
ha mye & vinne pa a tilrettelegge og styrke de sosiale nettverket og fellesskapsfalelsen blant
medarbeidere. Ogsa organisasjonen kan motvirke stress ved eksempelvis desentralisering og
gkt medvirkning i beslutningsprosesser, forbedring av prosedyrer og
kommunikasjonsnettverk. Det bar ogsa trekkes frem at individets egenskaper kan bidra til &
motvirke stress, men dette vil ikke bli videre presentert her.

Turnover kan forklares som omsetningen av personell i en organisasjon, og tar utgangspunkt i
de som starter og slutter frivillig (Grimsg 2004). Omsetningen av personell males ofte i en gitt
periode, vanligvis et ar. En omstilling kan ha pavirket ansattes jobbengasjement av ulike
grunner, det kan derfor veere interessant & se pa hvordan jobbkonsulentene beskriver

intensjoner om turnover.

Turnover kan vere bade positivt og negativt for organisasjoner. Begrepene funksjonell og
dysfunksjonell turnover ble presentert av Dalton, Todor & Kranckhardt (1982), med hensikt &
beskrive de ulike aspektene ved turnover. Funksjonell turnover omhandler personer som anses
som lavt presterende i organisasjonen slutter. Dette kan veere positivt for bedriften fordi det
kan tenkes at personer med lav ytelsesevne ogsa til en viss grad hemmer organisasjonen.
Dysfunksjonell turnover refererer pa den andre siden til personer som anses som hgyt
presterende slutter i organisasjoner, som igjen kan veare negativt for organisasjonen fordi
bedriften mister verdifull kunnskap og ma bruke ressurser pa nyansettelser. Kunnskapen i
dagens arbeidsliv beskrives av Kaufmann & Kaufmann (2015) som kostbar, kompleks,
udefinerbar, abstrakt og kreativ. I tillegg forutsetter den normalt omfattende utdanning og
profesjonell opplering, i tillegg til lang praksis. Dette medfarer at arbeidstakeren ofte kan ha

starre operasjonell kunnskap og kompetanse i jobben sin enn det lederen selv har. Ugnsket
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turnover kan derfor medfare store kostander for bedriften i form at nyrekruttering, opplaring
og sosialisering av nye medarbeidere (Kaufmann og Kaufmann, 2015).

Turnoverintensjoner kan forklare hvorfor ansatte velger a slutte uavhengig om turnoveren er
funksjonell eller dysfunksjonell. Turnoverintensjoner beskrives av Kuvaas (2012) som
faktorer som pavirker ansattes valg om a slutte, og deles inn i eksterne og interne arsaker.
Dersom ansatte slutter grunnet eksterne arsaker beskrives dette gjerne gjennom boforhold,
arbeidsreise, videreutdanning eller familieere arsaker. Dette er lite kontrollerbare faktorer for
organisasjonen. Interne arsaker for turnover er tilknyttet arbeidsforholdet, og kan eksempelvis
veere mangel pa utfordringer i arbeidsforholdet, darlig ledelse, lite selvstyring, fa eller ingen
utviklingsmuligheter, darlig lenn/belgnningsstruktur, mye overtid, darlige fysiske eller
psykiske arbeidsforhold. (Grimsg 2004). Dersom ansatte slutter av interne arsaker er det
viktig a kartlegge grunnene, slik at man eventuelt kan forbedre interne forhold som pavirker

de ansatte.

Teorikapittelet har belyst et bredt omfang teori, som totalt sett er utgangspunktet for a
beskrive jobbkonsulentenes jobbengasjement i en hverdag preget av omstilling. Teorien er
delt inn i fire hoveddeler: jobbengasjement, omstilling, andre faktorer som pavirker
jobbengasjement og turnover. Disse temaene vil belyse ulike forhold hver for seg, men som

samlet sett ogsa gir utgangspunkt for en mer omfattende forstaelse.

Jobbengasjementet er i teorikapittelet beskrevet grundig. Hensikten har veert a presentere et
bredt utgangspunkt for & forsta jobbkonsulentenes opplevelse av jobbengasjement.
Jobbengasjement er et viktig tema i studien, og forstaelsen av tema legger grunnlaget for a
forsta sammenhengene til studiens andre temaer. Ved & forsta hvordan ansatte opplever
jobbengasjement, kan man videre forsta hvordan individets emosjonelle tilstand kan pavirkes.
Dette kan vare viktige faktorer for a forsta hvorfor ansatte velger a bli i en bedrift.
Jobbressurser blir presentert for a tydeliggjare hvilke faktorer som er viktig i falelsen av
jobbengasjement, og er derav vikte & ha med seg nar studien videre fokuserer pa ulike forhold
som kan pavirke dette. Organisasjonstilhgrighet er presentert fordi begrepet i forskningen til
dels kan overlappe med forstaelsen av jobbengasjement. Ved a bruke organisasjonstilhgrighet
i forstaelsen av begrepet jobbengasjement, kan man fa bredere beskrivelse av

jobbkonsulentenes opplevelse. Psykologisk kontrakter er presentert for & beskrive
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jobbkonsulentenes opplevelse av forventninger i relasjoner i bedriften tilknyttet omstilling, og
hvordan opplevelsene av dette pavirker jobbengasjementet.

Jobbengasjement er i denne studien altsa et utgangspunktet for a forsta omstilling. Ved a
tydeliggjere hvilke faktorer som pavirker jobbkonsulentens jobbengasjement, kan man forsta
hvilke forhold ved bedriftens omstilling som er viktig for jobbkonsulentenes jobbengsjement.
Omstilling kan medfere endringer i jobbaktiviteter, og krever at bedriften og deres ansatte
evner a balansere mellom arbeid og endring. Denne endringen kan pavirke jobbkonsulentenes
opplevelse av jobbengsjement, ved eksempelvis usikkerhet, merarbeid eller nye oppgaver.
Endringskapasitet og endringstretthet presenteres for a forsta hvordan en hverdag preget av
multiple endringer oppleves hos de ansatte, og hva det kan si for fglelsen av
jobbengasjementet. Ansattes engasjement tar sikte pa a synliggjere hvordan bedriften har lagt
til rette for engasjement blant jobbkonsulentene i omstillingen, i tillegg til hvordan dette har
pavirket jobbkonsulentenes jobbengasjement. Bedriftens omstilling har i tillegg medfart en
strukturell endring, som kan medfere andre former for beslutningsmyndighet og medvirkning
enn tidligere. Teorien tilknyttet dette er presentert for a skape forstaelse for hvordan endring i
organisasjonens strukturelle rammer ogsa kan ha stor betydning for det menneskelige
perspektivet. Toppledelsens tillit i en omstilling er viktig fordi det kan vare avgjgrende for
hvordan ansatte engasjerer seg i omstilling. Dette kan igjen ha konsekvenser for
endringsprosessens effektivitet og gjennomfaringsevne. Det er derfor interessant a se om

forhold ved ledelsens tillit har pavirket jobbkonsulentene i omstillingsprosessen.

Det er sentralt & tro at det ogsa er andre faktorer som kan pavirke jobbkonsulentenes
jobbengasjement. Ved & ta utgangspunkt i teorien om jobbengasjement og omstilling, kan det
tenkes flere faktorer som bidrar til & pavirke disse forholdene. Jobbtilfredshet kan beskrives
gjennom elementer tilknyttet Herzbergs tofaktorteori, og er presentert fordi trivsel er en viktig
faktor for a forsta arbeidsmiljget i bedriften. Hvordan de ulike elementene oppleves kan igjen
pavirke jobbkonsulentens jobbengsjement. Ansatte som fgler en emosjonell tilknytning til
arbeidsplassen skal ha lettere for & uteve ekstrarolleatferd. Bedriften er til en viss grad
avhengige av at ansatte har slik atferd, og det er derfor interessant a undersgke hvordan
ansatte i en bedrift i omstilling forholder seg til dette. Helsefremmende lederskap presenteres
med utgangspunkt i a forklare hvordan ledelsesfaktorer som skal fremme helse for ansatte,
bidra til & pavirke ulike sider ved jobbkonsulentenes jobbengasjement. | beskrivelsen av

jobbengasjement er ogsa jobbkrav sentral for & forsta jobbkonsulentens opplevelse av stress.
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Det arbeidsrelaterte stresset presenteres med hensikt om a forklare hvordan jobbkonsulentene

opplever stress, ved a se jobbressurser i sammenheng med jobbkrav.

Teorien har belyst at flere forhold bidrar til & pavirke jobbkonsulentenes opplevelse av
jobbengasjement. Bade jobbressurser, jobbkrav, omstilling, jobbtilfredshet og stress vil i ulik
grad pavirke individets opplevelse av jobbengasjement totalt sett. Ulike personer vil ha
forskjellig utgangspunkt for hvilke faktorer som anses som viktig. Hvordan disse forholdene
pavirker jobbkonsulentene jobbengasjement, kan resultere i hvilke tanker jobbkonsulentene
har om & bli vaerende i bedriften. Turnover er presentert for & synliggjere hvordan de ulike
faktorene ved jobbengasjementet kan bidra med & forklare ansattes tanker om a slutte eller &
bli i organisasjonen. Hvilke faktorer som vektlegges er viktige, fordi det kan gi en indikasjon

pa sentrale forhold for trivsel og engasjement i bedriften.
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Forskning gnsker & frembringe gyldig og troverdig kunnskap om virkeligheten (Jacobsen,
2015). Valgene som er tatt for & utforske denne studiens problemstilling tar utgangspunkt i
hva og hvordan fenomenet skal studeres. Disse valgene omtales som studiens
forskningsdesign (Blaikie, 2015). Oppgavens metode omhandler hvilke teknikker og
prosedyrer man bruker for & samle inn empiri tilpasset studiens forskningsdesign (Jacobsen,

2015). Denne studien tar for seg forskningsspgrsmalet:

Hvordan oppleves jobbengasjement blant jobbkonsulentene i en tiltaksbedrift som har

hatt rask vekst, og hva har jobbengasjementet & si for turnover?

Problemstillingen krever et deskriptivt design hvor malet er & gi beskrivende svar, og skape
innsikt i og forstaelse for studiens problemstilling. Problemstillingen er avgrenset i tid og
kontekst, og pa bakgrunn av dette ble casestudie og en tversnittstudie ansett som det beste
forskningsdesignet. Ved a ta utgangspunkt i eksisterende teorier vil studien forsgke a besvare
problemstillingen gjennom en kvalitativ tilneerming og individuelle intervjuer av

jobbkonsulentene.

Casestudie er valgt for a studere studiens problemstilling. I forskningen er det det ingen
entydig definisjon av hva casestudier er, og det er motstridende meninger om hvor godt en
casestudie er egnet til & gjennomfare forskning (Andersen, 2013). Formalet med denne
studien er a skape forstaelse for hvordan jobbkonsulentenes opplevelse av jobbengasjement
pavirkes av en starre omstilling i en gitt bedrift. Ifalge Yin (2014) er casestudier godt egnet til
a ga i dybden av, og fa en helhetlig forstaelse av et fenomen i en reell kontekst. Studiens
problemstilling tar utgangspunktet i fenomenet jobbengasjement i en konkret bedrift,
avgrenset til omstillingen i bedriften. P4 bakgrunn av dette ble casestudie ansett som et
hensiktsmessig forskningsdesign. Ved & bruke casestudie som forskningsdesign gir det

studien mulighet til & fa subjektive, detaljerte og virkelighetsner forstaelse av fenomenet.

Casestudier er komplekse, og det vil alltid vaere mange forhold som er interessante &
undersgke (Jacobsen, 2015). Temaene ma avgrenses og studiens hensikt er a skape forstaelse
for problemstillingen, og ikke kartlegge det empiriske omfanget i bedriften (Andersen, 2013).

Studiens hensikt er heller ikke a generalisere et utvalg, men tar sikte pa a utarbeide ny og

29



forbedret kunnskap om temaene jobbengasjement og omstilling i bedriften, og forholdene
mellom dem (Yin, 2015).

Casestudier kan utformes gjennom enkeltcase-studier eller flercase-studier (Yin, 2014).
Denne studiens problemstilling anses som en enkeltcase-studie fordi den tar utgangspunktet i
endringen av jobbkonsulentenes opplevelse av jobbengasjement i en gitt organisasjon.
Materialet for analysen vil vare intervjuer av jobbkonsulentene, og studien vil inneha en

analyseenhet (Johannesen, Christoffersen & Tufte, 2011)

Studien kan videre beskrives som en teoretisk fortolkende casestudie. | en teoretisk
fortolkende casestudie gnsker man a beskrive, tolke og forklare i lys av etablerte begreper og
teorier (Andersen, 2013). Det betyr at denne studien ikke ngdvendigvis vil bidra til
teoriutvikling og generalisering, men gnsker a strukturere og forsta empirien ut ifra etablerte
teorier og begreper. Casestudier blir av Yin (2014) blant annet beskrevet som en lineaer, men
iterativ prosess. Det vil si at selv om studien starter med et utgangspunkt forankret i bestemte
teorier, vil man gjennom datainnsamlingen kunne utvikle ny innsikt som bidrar til & forme

den videre prosessen for studien.

Metode er ulike teknikker som brukes for a tilegne seg kunnskap om virkeligheten. Den
metodiske tilnzermingen avhenger av hvilke spgrsmal som stilles i problemformuleringen, og
hvordan man velger & ga frem for & besvare disse (Jacobsen, 2015). Ulike forskningsstrategier
gir ulike metodiske fremgangsmater, og vil igjen vere avgjerende for forskningens validitet
og relabilitet (Jacobsen, 2015). Studien tar for seg sammenhengen mellom individ og
kontekst, og sikter pa a fa en nyansert beskrivelse av fenomenet. En kvalitativ tilneerming er

valg ettersom hensikten er & undersgke et fatall respondenter i dybden (Jacobsen, 2015).

For a skape forstaelse for hvordan jobbkonsulentenes jobbengasjement blir pavirket av
bedriftens omstilling ble intervjuer valgt som metode. Individuelle intervjuer ble valgt med
bakgrunn i gnsket om a fa en dypere innsikt i fenomenet gjennom respondentenes oppfatning.
Studien interesserer seg for hvordan den enkelte jobbkonsulent fortolker og legger mening i

forholdene tilknyttet problemstillingen. Hensikten med studien er ikke a fa klarhet i hva
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jobbkonsulentene generelt mener om fenomenet, men hvordan jobbkonsulentenes subjektive
forstaelse av fenomenet tolkes, og forklares pa tvers av organisasjonen. | et kvalitativt apent

intervju teller i utgangspunktet hvert individ og hver mening likt (Jacobsen, 2015).

Intervjuene har foregatt fysisk pa respondentenes arbeidsplass. Dette skal blant annet bidra til
a etablere tillit og apenhet til informanten, som vil veere positivt under intervjuene (Jacobsen,
2015). | forkant av intervjuene har alle respondenter fatt tilsendt og returnert en
samtykkeerklaring, som vist i vedlegg 1. Malet var a synliggjere studiens hensikt og hvordan
deltakelsen i studien kan pavirke den ansatte. | tillegg ble respondentene informert om
frivillig deltakelse, rettigheter og hvordan datamaterialet ville bli behandlet. Etter
godkjennelse fra respondentene ble intervjuene tatt opp, og notater ble skrevet underveis.
Intervjuene varte i om lag 45-50 minutter, avhengig av respondentens svar. Det er dette som
Yin (2014) beskriver som «shorter case study inteviews». | casestudier er gjerne intervjuet en
guidet samtale fremfor en strukturert utspgrring (Yin, 2014). Disse intervjuene fokuserer pa
respondentens frihet til 2 snakke om tema, men fglger intervjuerens intervjuguide tettere enn
ved de lengre caseintervjuene. | flere av intervjuene hadde intervjuer og respondent kjennskap
til hverandre fra tidligere arbeidsforhold. Dersom denne tilliten er god, kan det skape mer tillit

til intervjueren under intervjuet.

Studiens intervjuguide ble laget med utgangspunkt i det teoretiske rammeverk. Intervjuguiden
er utarbeidet som strukturert og tar sikte pa a sortere dataene tematisk og oversiktlig. De
tematiske inndelingene tar utgangspunkt i studiens forskningsspgrsmal. Likevel apner de
tidligere sparsmalene for refleksjon hos respondenten, og respondenten vil trolig komme inn
pa flere av temaene i forkant av sparsmalet. Dette kan bade veere fordi respondentene har
overlappende forstaelser av begrepene eller fordi respondentene er engasjerte og utdyper
opplevelser i stor grad. I en studie hvor intervjuer kan oppleve & ha manglende kunnskap om
problemstillingen kan det vaere behov for a ha et fleksibelt sparreskjema som kan endres
underveis (Jacobsen, 2015). Dette henger sammen med den linegere, men iterativ prosessen,
ved at det opprinnelige sparreskjemaet kan vaere dynamisk og endres gjennom

intervjuprosessen ettersom ny informasjon kommer frem.

Som vist innledningsvis er studiens bedrift kompleks. Etter omstillingen har bedriften vokst,

og flere region- og lokalkontorer er etablert. Studien tar utgangspunkt i jobbkonsulentenes
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individuelle opplevelser, og bidrar til a synliggjere enkeltindividenes fortolkning av
fenomener i bedriften. Funnene er derfor ikke et representativt utvalg av hvordan situasjonen i
de ulike tiltakene, eller pa de ulike kontorene er (Jacobsen, 2015). Hensikten er som studien
har veert inne pa tidligere, a skape en forstaelse av hvordan jobbengasjement oppleves blant
jobbkonsulentene. For & kunne skape et nyansert bilde av jobbkonsulentenes opplevelser,
bestar datagrunnlag av 11 individuelle intervjuer. 11 intervjuobjekter kan anses som mange i
en enkeltcasestudie, dette ble likevel vurdert som hensiktsmessig grunnet organisasjonens
kompleksitet, og for a bidra til & sikre respondentenes anonymitet. Utvelgelsen av informanter
ble gjort gjennom fire store regionskontorer, og respondentene er valgt ut fra bade
regionskontoret og aktuelle lokalkontor.

Utvalget av respondenter til en undersgkelse er viktig for a sikre at respondenten har
tilstrekkelig kunnskap om fenomenet som undersgkes (Jacobsen, 2015). Denne studien har
benyttet et strategisk utvalg av ngkkelpersoner som grunnlaget for datainnsamlingen.
Respondentene ble sortert basert pa ulike inkluderings og ekskluderingskriterier, som
innebzrer hvilke trekk informantene bgr besitte for & kunne veere tilstrekkelig
informasjonsgivere tilknyttet studiens tema (Jacobsen, 2015). Ved hjelp av regionlederne,
som er jobbkonsulentenes naermeste leder, ble det forespurt forsalg til respondenter med ulike
kvalifikasjoner. Regionlederne pa de aktuelle kontorene ble forespurt om & komme med
forsalg til respondenter som hadde falgende kvalifikasjoner: ansatte som jobber i ulike tiltak,
ansatte med variasjon i alder, ansatte med varierende erfaring fra arbeidslivet og ansatte med
varierende erfaring fra arbeids- og inkluderingsbransjen. I tillegg ble det satt krav om at den
ansatte skulle veert ansatt i minimum 6 maneder for at respondenten skulle ha tatt del av
omstillingen, og sikre at opplevelsen veksles med & vere nyansatt. Studiens utvalgte
respondenter kan beskrives som ngkkelinformanter. Ngkkelinformanter er sveert ressurssterke
pa sitt omrade, og har mye informasjon (Andersen, 2013). Ved a fa respondenter som har
variert bakgrunn som vil gi nyanserte beskrivelser, er respondentene a betegne som
ngkkelrespondenter. Dette samsvarer med det Jacobsen (2015) beskriver som et

utvalgskriterier basert pa bredde og variasjon.

| etterkant av regionledernes forslag tok studiens forfatter kontakt med respondentene for a gi
ytterligere informasjon om studien. Deretter ble informert samtykke sendt og returnert av de

som frivillig gnsket & delta i studien. Flere av jobbkonsulentene responderte med engasjement
og nysgjerrighet tilknyttet studien, og var positive til deltakelse. Dette kan antyde at temaet er

viktig for de ansatte, og at de er motiverte til 4 fortelle. Intervjuguiden er lagt opp pa en sann
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mate som gjgr at sa informantene i stor grad selv kan reflektere over hvordan fenomenene i

studien opplevelse. Det er derfor grunn til & tro at informantene har motivasjon til a fortelle.

En fordel med casestudier er at man kan benytte flere ulike datakilder for a fa en helhetlig
forstaelse av caset (Yin, 2014). Studiens datagrunnlag tar utgangspunkt i de individuelle
intervjuene av jobbkonsulentene. Studiens forfatter har som tidligere nevnt kjennskap til
organisasjonen fra tidligere, og dette medfarer en del farstehandskunnskap. Fordeler og
utfordringer tilknyttet dette blir draftet under delkapittel 4.4. «Forskningsetiske aspekter».
Farstehandskunnskapen medfarer en generell kunnskap om bedriften som blant annet har
minsket behovet for et informasjonsintervju for & utarbeide bakgrunnsinformasjon.
Organisasjonens HR-leder er brukt som et bindeledd mellom forfatteren og organisasjonen,
og har bistatt i innhentingen av manglende informasjon. Ved a supplere fgrstehandskunnskap,
med informasjon fra HR-leder og jobbkonsulentenes intervjuer, er det grunn til a tro at
studien har lyktes med a skape et helhetlig bilde av situasjonen i bedriften.

Kvalitetssikring av kvalitative undersgkelser gjgres gjennom begrepene reliabilitet og
validitet. Hensikten er & sikre gode beslutningsgrunnlag for konklusjonene vi tar. Dersom
reliabiliteten eller validiteten er lav er det en fare for at vi trekker feilaktige beslutninger
(Sander, 2017). Det er en viss uenighet om hvilke begreper som er best egnet til & male
kvalitet. | kvalitative undersgkelser er det vanlig a bruke reliabilitet, intern validitet og ekstern
validitet (Jacobsen, 2015). Resultatene som trekkes ut ifra en undersgkelse kan tolkes pa en

rekke ulike mater og det er derfor viktig a drgfte kvaliteten av det som blir gjort.

Studiens reliabilitet kan beskrives som studiens palitelighet. Reliabiliteten knytter seg til
undersgkelsens data, og innebzrer blant annet sparsmalet om andre vil komme frem til de
samme resultatene ved a gjenta undersgkelsen med de samme metodene (Jacobsen, 2015).
Hvis resultatene blir de samme, er reliabiliteten & anse som hgy (Gregnmo, 2004). Kvalitativ

forskning og casestudier er vanskelig & gjenskape. Casestudier kjennetegnes blant annet av en
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seregen kontekst med avgrensning i tid og sted som er vanskelig a gjenskape. Det er
eksempelvis grunn til & tro at svert fa bedrifter har de samme forutaningene som denne
casestudien. De individuelle intervjuene skaper ogsa en utfordring for undersgkelsens
relabilitet fordi intervjuerens tilstedeveerelse under intervjuet, samt relasjon til respondentene
kan ha skapt resultater som gjer at en ny undersgkelse ikke oppnar samme resultat. Det
samme gjelder eksempelvis stedet undersgkelsen blir holdt. Intervjuer i kvalitativ forskning er
kontekstavhengig og det vil vaere umulig for en annen forsker a gjenskape eksakt den samme
kontekstene (Andersen, 2013).

| kvalitativ forskning og casestudier kan reliabilitet skapes gjennom fokuset pa a gi en
inngaende beskrivelse av organisasjonen, i tillegg til en detaljert og apen fremstilling av
fremgangsmaten av hele forskningsprosessen (Johannessen et al., 2011). Denne studien
forsgker a synliggjere blant annet den empiriske konteksten, intervjuguide, utvelgelse av
informanter og analyse av data for a styrke reliabiliteten.

En studies validitet beskrives som undersgkelsens gyldighet, og refererer til hvor godt man
klarer @ male det man har til hensikt & male (Jacobsen, 2015). En studies interne gyldighet
handler om hvorvidt man har dekning i empirien til & trekke de konkusjonene vi gjer
(Jacobsen, 2015, s5.228). Den interne vailditeten beskrives som kvalitative metoders styrker.
Flere faktorer kan pavirke den interne gyldigheten, og spesielt tre forklaringer er aktuelle. Den
farste faktoren omhandler i hvilken grad respondentene har gitt en sann beskrivelse av
virkeligheten, den andre ser pa hvorvidt forskeren har klart & gi en riktig gjengivelse og
fortolkning av data, og til slutt om studiens funn faktisk gjennspeiler virkeligheten (Jacobsen,
2015).

For a sikre at respondentene i denne studien gir en sann beskrivelse av virkeligheten har
forskeren blant annet fokusert pa a sikre respondentenes anonymitet. Forskeren har ogsa
fokusert pa a opptre serigst og profesjonelt for a skape tillit hos respondentene. Utvelgelsen
av respondenter har skjedd i samarbeid med regionleder for a sikre respondenter med ulikt
utgangspunkt slik at det gis et nyasert beskrivelse igjennom datainnhentningen (Jacobsen,
2015). | forkant av intervjuene ble det gjennomfart en prestudie. Respondenten i prestudien
var pa lik linje med de andre respondentene en jobbkonsulent i bedriften. Hensikten var a

sikre at jobbkonsulenten forsto spgrsmalene som ble stilt, at spgrsmalene hentet inn relevant
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informasjon og fa tilbakemelding pa forbedringer som kunne bidra til & sikre riktig innhenting
av data (Johannessen, Christoffersen, & Tufte, 2011). | etterkant av dette ble enkelte
spersmal revidert og konkretisert. Selv om intervjuer anses som en god metode til & innhente
empiri til denne studien, er det viktig & veere klar over styrker og svakheter ved bruk av
intervju som kan pavirke studien. Yin (2014) skriver blant annet at en svakhet ved intervju
kan vere at respondenten sier det intervjueren gnsker a hare, eller gnsker a sette virksomheten
i et godt lys, og svarer deretter. Siden studien tar utgangspunkt i respondentenes arbeidsplass
ma intervjuer veere oppmerksom pa at respondentene kan fgle en lojalitet ovenfor

organisasjonen, som begrenser svarene.

Forskerens representasjon av data er ogsa en viktig faktor for intern validitet (Jacobsen,
2015). Forskerens bruk av data innebzarer en viss systematisering og forenkling av materialet
som medferer en distanse fra respondents opprinnelige utsagn (Jacobsen, 2015). Dette kan
medfgre en utfordring knyttet til hvorvidt dataene representer av forskeren er sann. Dette kan
sees i sammenheng med forskerens evne til & gjennomfare studien, spesielt hvis forskeren har
forutinntatte holdninger, og disse ilegges dataene (Grgnmo, 2004). For & styrke den interne
validiteten i studien har intervjueren i lgpet av intervjuene spurt respondentene om
intervjueren har forstatt respondentens utsagt korrekt. | tillegg har en kritisk vurdering av

dataproduksjonen og analysen blitt vektlagt.

En studies eksterne validitet omhandler i hvor stor grad funnene er overferbare til andre
undersgkelser (Jacobsen, 2015). | kvalitative metoder er statistisk generalisering vanskelig
fordi det vil vaere problematisk a etablere kausale sammenhenger, og det snakkes oftere om
teoretisk generalisering. Teoretisk generalisering tar utgangspunkt i at et mindre antall
observasjoner danner en mer generell teori om hvordan virkeligheten ser ut og hvordan
fenomener henger sammen (Jacobsen, 2015). En enkeltcase som denne studien vil inneha for
fa elementer til & trekke slike slutninger, eventuelt denne studien veere overfarbar til andre

lignende caser som igjen kan danne en teoretisk generalisering.

Et av hovedspgrsmalene rundt casestudier er ogsa om en situasjon som er beskrevet i
avgrenset tid og sted kan overfares til & gjelde ogsa i andre sammenhenger, eksempelvis i en
annen organisasjon. Casestudiens kontekst innebarer en rekke saeregenheter, og det er grunn

til & tro at konklusjonene som er funnet i denne studien ikke kan overfgres til andre kontekster

35



eller situasjoner hos andre organisasjoner. Likevel er et interessant spgrsmal, presentert av
Gjosater (2015), hvor forskjellige vi mennesker og organisasjoner egentlig er. | studien hvor
hovedtema omhandler hvordan en omstilling pavirker jobbkonsulentenes jobbengasjement er
det grunn til a tro at dette ogsa kan overfares til andre organisasjoner som er i en omstilling.
Organisasjoner er et sosialt system som i stor grad inneholder de samme elementene og siden
mennesker stort sett har de samme behovene, kan det tenkes at organisasjonens omstilling pa
mange mater preger ansatte pa samme mate. Likevel kan interne faktorene som eksempelvis

ledelse og gjennomfaringen av prosessen vere seregenheter som pavirker.

En studies gyldighet handler ogsa om at det vi undersgker ma avgrenses i tid. Resultatene som
forskeren kommer frem til vil derfor kun veere gyldig i den tiden de er blitt studert, selv om
det er stor grunn til & tro at det man finner ut ogsa vil ha gyldighet i forkant og i etterkant av
en studie (Jacobsen, 2015). Studien som enkeltcase omhandler avgreningen i tid til
organisasjonens omstilling. Dette kan oppleves ulikt for ansatte, i tillegg er det grunn til & tro
at resultatene i studien vil vaere gyldige til bedriften har stabilisert seg. Det er ogsa grunn til &
tenke at resultatene igjen kan veere gyldige ved en annen omstillingsprosess, men dette

forutsetter da at de samme forutsetningene kan veere utfordrende.

Denne studien innebarer at enkeltpersoner gar i dybden pa et bestemt tema pa sin ndvarende
arbeidsplass. | den situasjonen gjar flere forskningsetiske utfordringer seg gjeldende. Ved
gjennomfaring av forskning ma man forholde seg til en rekke etiske prinsipper og juridiske
retningslinjer (Johannessen et al., 2011). Forskning kan blant annet ha konsekvenser for bade
de som blir forsket pa, enten det er individene eller om det er organisasjonen. Det er derfor
viktig a veere bevisst i sin rolle som forsker og hvordan blant annet resultatene av forskningen
blir oppfattet og brukt (Jacobsen, 2015).

For a sikre apenhet er respondentene i denne studien informert om oppgavens hensikt og hva
som skal undersgkes. Dette er viktig fordi det kan anses som uetisk a drive forskning uten at
respondentene er klar over hva de deltar i (Jacobsen, 2015). Gjennom informert samtykke har
respondentene blitt informert om studiens hensikt, og respondentene har fatt muligheten til &

ta kontakt om de gnsker.
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Informantenes anonymitet er viktig, bade av etiske grunner, men ogsa for a sikre arlige svar.
Det er grunn til & tro at jobbkonsulenter som er bekymret for sin anonymitet, tar
konsekvensene av dette under betraktning i intervjuene. Dette kan blant annet innebere &
unnlate viktig informasjon fordi de er usikre pa om dette kan fa konsekvenser for de ved en
senere anledning. De forskningsetiske prinsippene sier at det ikke ma formidles informasjon
som kan kobles til enkeltpersoner (Johannessen et al., 2011). Dette innebzerer at
respondentene i min undersgkelse skal kunne delta i studien uten at det fremkommer
informasjon som kan tilbakefares til dem. For & unnga dette er det blant annet valgt a velge ut
totalt 11 respondenter pa tvers av kontorer og tiltak. For a videre sikre informantenes
anonymitet blir ikke regions- eller lokalkontor fremhevet i studien. Dataene vil i
utgangspunktet heller ikke presenteres gjennom av tiltak, men kan brukes enkelte steder hvor
det anses som etisk forsvarlig. Ved & utelate jobbkonsulentenes tiltak og lokasjon sikres
respondentens anonymitet pa en mate som forskeren anser som forsvarlig. Studiens hensikt er

ikke a fremheve respondentens saregenheter, men a skape en felles forstaelse for temaet.

Forskerens kjennskap til organisasjonen baserer seg pa vikariater ved siden av skolegang i om
lag et ar. Dette har gitt, som det beskrives innledningsvis, en inspirasjon til studiens
problemstilling i tillegg til ferstehandskjennskap til organisasjonen gjennom egenerfaring og
uformelle samtaler. Betydningen og utfallet med forkunnskap tilknyttet organisasjonen man

forsker pa er mye diskutert, hvor ulempene og fordelene kan vaere mange (Jacobsen, 2015).

| denne studien har farstehandskjennskapen til organisasjonen veert positiv i den forstand at
det har gitt lettere tilgang pa respondenter til undersgkelsen. Selv om forskeren ikke har
kjennskap til alle utvalgte respondentene, ble forskerens rolle og studiens hensikt snakket om
internt. Jobbkonsulentene er engasjerte i temaet og viser apenhet og tillit under
datainnsamlingen. Farstehandskjennskapen har ogsa gjort at en kompleks organisasjon med
saeregen terminologi allerede er kjent hos forsker og kommunikasjonen mellom intervjuer og

respondent trolig har veert lettere enn om dette ikke var kjent pa forhand.

Problemstillingen er likevel inspirert av forskerens egne undringer tilknyttet
farstehandskunnskapen. En ulempe ved dette kan vere forskerens forutinntatte holdninger av
hvordan ting faktisk er (Jacobsen, 2015). Et hovedfokus i denne studien har vert a fokusere

pa a legge fra seg personlige erfaringer og meninger tilknyttet tema, og ha en ngytral
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holdning. En annen ulempe som Jacobsen (2015) nevner er faren for a bli oppfattet som
partisk blant respondentene, ved at man taler organisasjonens sak. Dette kan igjen bidra til
feilaktig innhenting av informasjon som kan svekke gyldigheten til undersgkelsen. Pa
bakgrunn av dette er alle respondenter skriftlig og muntlig informert om at organisasjonen
ikke er oppdragsgiver, og at forfatteren selv har forespurt a bruke bedriften som casebedrift.
Jobbkonsulentene er ogsa forsikret om at all innhentet data kun blir tilgjengelige for bedriften
gjennom den ferdige oppgaven, og ikke gjennom radata. Utvalg av informanter er ogsa gjort i
samarbeid med regionledere for & unnga at forfatteren snevrer inn utvalget basert pa

bekjentskaper.

Den forskningsmessige integriteten er viktig i en studie hvor det er kjennskap mellom
forskeren og organisasjonen, det samme gjelder ogsa forskerens uavhengighet (Jacobsen,
2015).

Intervjuene ble i etterkant av gjennomfgrelsen transkribert. Dette er en viktig del av en studie
fordi det muliggjar en videre analyse. Riktig gjengivelse av transkriberingen er viktig og
bidrar til & styrke studiens troverdighet ved & sikre en sann beskrivelse av fenomenene
(Jacobsen 2015). Transkriberingen av intervjuene medfgrer & gjennomga et stort omfang med
komplekse data, og far de kan analyseres ma de reduseres. Reduksjon av data inneberer a
gjere dataene mer handterbare i form av a forenkle ved hjelp av kategorier og koder
(Jacobsen, 2015). Hensikten med datareduksjonen er & forenkle og strukturere dataene sa de
lettere kan analyseres. Dataene ble sortert i kategorier hvor de i farste omgang ble tildelt ulike
kategorier i studiens tematikk. Videre ble kategoriene fordelt og kodet gjennom studiens
forskningsspgrsmal. Eksempler pa koder var «lojalitet» «sosial stgtte», arbeidspress»».
Denne oversikten var utgangspunktet for analysen og tolkningen av dataene opp mot teori.
Denne formen for sortering kan trekke frem detaljer som igjen bidrar til & skape ny innsikt og
forstaelse for et fenomen (Jacobsen, 2015). Dette gir ogsa mulighet til & samle dataene
tematisk og gjer det lettere @ sammenligne respondentenes svar. Dataen analyseres opp mot

eksisterende teorier og er utgangspunktet for a skape ny forstaelse.
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For & sikre en felles forstaelse for studien blir forskningsspgrsmalene operasjonalisert. Dette
bidrar ogsa til & gi en beskrivelse av hensikten med de ulike sparsmalene, og hvordan de til

sammen skal kunne bidra til & besvare problemstillingen.

Forskningsspgrsmal 1: Hva er jobbengasjement og hvordan oppleves jobbengasjement

blant jobbkonsulentene?

Det forste forskningsspersmalet gnsker a skape forstaelse for hvordan jobbkonsulentenes
opplevelse av jobbengasjement er, og hvordan dette er forskjellig fra det teoretiske

rammeverket for jobbengasjement.

Forskningsspgrsmal 2: Hvordan oppleves endringene tilknyttet vekst i bedriften for

jobbkonsulentene, og hva har det a si for fglelsen av jobbengasjement?

Det andre forskningsspgrsmalet tar utgangspunkt i & beskrive hvordan jobbkonsulentene
opplever endringene i bedriften som kommer som fglge av at organisasjonen har hatt en
endringsprosess grunnet vekst. Hensikten er a kartlegge hvordan opplevelsen om selve
endringer og utfallet av valg som er gjort igjennom endringene pavirker jobbkonsulentene, og
om dette har endret falelsen av jobbengasjement. Er fglelsen av jobbengasjement endret seg i

lopet av prosessen, eller oppleves endringsprosessen som stabilt ovenfor organisasjonen?
Forskningsspegrsmal 3: Hvilke andre forhold pavirker falelsen av jobbengasjement?

Det tredje forskningssparsmalet tar sikte pa a kartlegge om det finnes andre faktorer hos
jobbkonsulentene som pavirker fglelsen av jobbengasjement. Teorier tilknyttet arbeidsmiljg
0g positiv psykologi er mange, og det er lite sannsynlig at faktorene som beskriver
jobbengasjement alene kan veaere med a beskrive jobbkonsulentenes endring eller pavirkning

av jobbengasjement.

Forskningssparsmal 4: Hvordan pavirker fglelsen av jobbengasjement intensjoner om

turnover, og har omstillingen medfgrt konkrete sluttplaner for jobbkonsulentene?

Ansatte med svekket jobbengasjement kan ha et gnske om a slutte. Hvordan oppleves fglelsen
av jobbengasjement hos de ansatte nar de star i/er i ferd med a avslutte en endringsprosess.
Har endringer fart til turnoverintensjoner hos jobbkonsulentene? Turnover handler ogsa om
konkrete sluttplaner. Har omstillingen i bedriften pavirket de ansatte pa en slik mate at det

faktisk har fart til sluttplaner hos de ansatte?
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| dette kapittelet blir studiens empiri analysert, tolket og drgftet med utgangspunkt i
forskningsspgrsmalene. Hensikten er a skape forstaelse for hvordan jobbkonsulentene
opplever jobbengasjement i en hverdag preget av omstilling. Direkte sitater fra
jobbkonsulentene presenteres i kursiv. Studien har tatt sikte pa a skape forstaelse for
jobbengasjement som fenomen i bedriften, og ut ifra studiens metode kan det ikke trekkes

slutninger om hvordan ting oppleves generelt i bedriften.

For a forsta hvordan de ansatte opplever jobbengasjement pa arbeidsplassen er det sentralt a
vite av hva de ansatte legger i begrepet jobbengasjement. Er det slik at jobbkonsulentenes
opplevelse av jobbengasjement samsvarer med teorien? Og hvilke faktorer opplever
jobbkonsulentene som viktige pavirkningsfaktorer for fglelsen av jobbengasjement?
Jobbkonsulentenes forstaelse av begrepet vil knyttes opp mot teorier om jobbengasjement, og
deretter analyseres og drgftes gjennom perspektivene: kollega og arbeidstaker, organisasjon

og ledelse, og til slutt jobbinnhold.

Jobbkonsulentene har igjennom empirien beskrevet jobbengasjement som et positivt fenomen
som bunner i at man er genuint er interessert i jobben man utfgrer, at man er en del av, og
bidrar til et fellesskap, og i tillegg til at man har et sterkt gnske om a oppna felles mal for
organisasjonen. En jobbkonsulent forteller at jobbengasjement blant annet inneberer: «... du
brenner for a gjgre en god jobb. Du ser ikke pa klokken nar du skal bli ferdig, men bryr deg
virkelig om det du driver med ...». Slike beskrivelser av jobbengasjement refererer pa mange
mater til en falelsesmessig tilstand som karakteriseres av vitalitet, entusiasme og fordypelse
(Christensen, 2011). Det kan derfor tenkes at jobbkonsulentenes opplevelse av
jobbengasjement bidrar til indre motivasjon, som igjen skaper gkt ytelse i jobben.

En annen jobbkonsulent mener: «jobbengasjement er at jeg faler meg inkludert, at jeg blir
anerkjent for den jobben jeg gjar, at arbeidsgiver og nermeste leder vet hvem jeg er og har

kontakt, at jeg har kolleger som er ivaretakende ...». Jobbkonsulenten beskriver en todelt
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forstaelse av begrepet. Jobbengasjement blir beskrevet bade igjennom det kollegiale og
gjennom det organisatoriske, herunder ledelse. Jobbkonsulenten trekker frem det sosiale
fellesskapet, anerkjennelse, kommunikasjon og tilbakemelding som sentrale faktorer for &
beskrive jobbengasjement. Hvordan jobbressursene oppleves av jobbkonsulentene kan ha en
innvirkning pa jobbengasjementet, som igjen kan pavirke atferd i bedriften. Engasjerte
medarbeidere skal kunne bidra til effektivitet i organisasjonen.

Organisasjonstilhgrigheten blir ogsa trukket frem i beskrivelsen av jobbengasjement. En
jobbkonsulent mener at jobbengasjement betyr: «... at jeg har en plass & ga til, og at jeg kan
oppleve tilhgrighet, og at det er positivt for meg & komme pa jobben med de kollegene og den
arbeidsgiveren jeg har». Dette indikerer at organisasjonstilhgrigheten ogsa er en viktig del av
forstaelsen av jobbengasjementet, og at jobbkonsulentene ikke ngdvendigvis har adskilte
forstaelser av begrepene. Jobbkonsulenten presiserer at a fale tilhgrighet er viktig for a trives.
Trivsel kan ogsa veere en viktig faktor for & forklare jobbkonsulentenes positive atferd i
bedriften (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Jobbkonsulenten trekker i denne sammenheng

frem at organisasjonstilhgrighet og jobbtilfredshet er viktig i forstaelsen av jobbengasjement.

Jobbkonsulentene er enige om at jobbengasjement i hovedsak er noe positivt som bidrar til et
godt arbeidsmiljg, og som kan forklares gjennom ulike aspekter ved organisasjonen. En
jobbkonsulent beskriver jobbengasjement som et positivt fenomen som likevel kan bli
negativt. Jobbkonsulenten forteller: «engasjement er for meg det motsatte av likegyldighet».
Jobbkonsulenten forteller videre at jobbengasjementet blir til noe negativt nar man bruker
mye energi pa & veare engasjert flere steder i bedriften, i en ellers hektisk hverdag. Hvis
ansatte opplever engasjementet som negativt, kan det medfgre at jobbkonsulentene blir
passive og ikke lenger klarer a engasjere seg. Basert pa dette er det grunn til & tro at
jobbkonsulentenes engasjement kan strekkes for langt, som igjen kan ha negative
konsekvenser for jobbkonsulentenes helse. Jobbkonsulenten beskriver at jobbengasjementet
som i utgangspunktet medfarer energi og involvering i prosesser, ogsa kan resultere i
utmattelse og fglelsen av at man ikke klarer a bidra slik man gnsker. Denne beskrivelsen
stemmer overens med forstaelsen av jobbengasjement som det motsatte av utbrenthet
(Christensen, 2011). Dersom det er slik at jobbkonsulenter som er engasjerte ogsa far, eller tar
pa seg flere oppgaver, kan det tenkes at dette pa sikt skaper hgyere jobbkrav, som igjen kan

medfgare at jobbkonsulentene blir utslitt.
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I analysen av jobbengasjement er det viktig a veere klar over at ogsa personlige egenskaper er
viktige for a forklare hvordan et individ opplever jobbengasjement (Christensen, 2011). En
jobbkonsulent sier: «jeg tror det & skape jobbengasjement for en selv handler veldig mye om
hvem man er som person, jeg tror det har med personlighet & gjgre kanskje». Personligheten
til de ansatte kan pavirke hvordan de ansatte opplever jobbengasjement, ved at jobbkrav og
jobbressurser pavirker i ulik grad. Personlighet bar derfor sees i sammenheng med jobbkrav
og jobbressurser for a fa en mer ngyaktig beskrivelse av jobbengasjement. Denne studien tar

ikke for seg personlighet og dette kan derfor anses som en svakhet.

I studiens empiri kommer det frem at jobbkonsulentene i stor grad beskriver
jobbengasjementet gjennom det & vere kollega og arbeidstaker. Ut ifra dette perspektivet er
det stor enighet blant jobbkonsulentene at det kollegiale fellesskapet pa arbeidsplassen bidrar

til & skape et stort engasjement.

Jobbkonsulentene forteller at den sosiale statten blant kolleger er viktig, og gjer det lettere &
handtere en krevende arbeidshverdag. En jobbkonsulent sier: «... hvis man er helt utslitt eller
langt nede sa er det alltid rom for & sette seg a ta en kaffe, og da er det alltid noen kolleger
som lgfter deg opp, og man innser at hverdagen er ikke sa ille likevel». Jobbressurser har vist
seg a veere viktige i mgte med hgye krav i arbeidslivet (Bakker & Demerouti, 2007), og det er
derfor grunn til & tro at det kollegiale felleskapet er spesielt viktig for jobbkonsulentene. En
annen jobbkonsulent trekker frem viktigheten av a ha gode og stettende kolleger for a mestre
en krevende hverdag. Jobbressurser kan bidra til & dempe jobbkrav (Schaufeli et al., 2009), og
det sosiale fellesskapet pa arbeidsplassen kan gjere at psykososiale kostnader i hverdagen

reduseres.

Delingskulturen av kunnskap og erfaring blir ogsa beskrevet av jobbkonsulentene som viktig i
hverdagen. En jobbkonsulent sier: «det & bare kunne banke pa dgra til hvem som helst og fa
god veiledning, det er det som gjar en til en god jobbkonsulent». Viktigheten av
kunnskapsdeling, og samarbeidet mellom kolleger trekkes ogsa frem av andre
jobbkonsulenter som viktig for & bidra til & lette utfordringer i hverdagen. Dette indikerer at
den sosiale faktoren ogsa er viktig for a oppleve mestring, samt a opprettholde entusiasme og
et faglig engasjement ovenfor organisasjonen. En ansatt papeker at den lave terskelen for &

sparre om rad og hjelp, i tillegg til delingskulturen blant de ansatte, ogsa er en viktig faktor
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for personlig vekst. Dette indikerer til at det sosiale felleskapet og delingskulturen ogsa er
viktige faktorer for blant annet utviklingsmuligheter, som igjen er en jobbressurs som kan
bidra til gkt fglelse av jobbengasjement (Christensen, 2011).

Jobbkonsulentene beskriver ogsa opplevelsen av jobbengasjement gjennom organisatoriske
elementer, deriblant ledelse. Studiens empiri viser en stgrre variasjon i opplevelsen av

jobbengasjement gjennom dette perspektivet.

Flere jobbkonsulenter vektlegger anerkjennes av leder og organisasjonen som viktig for a fale
jobbengasjement. Dette er sentrale jobbressurser i forstaelsen av hvordan jobbengasjementet
kan oppleves (Christensen, 2011). Noen jobbkonsulenter forteller at de faler seg bade sett og
anerkjent av ledelsen. En jobbkonsulent sier: «jeg faler at ting jeg gjer blir sett, at jeg far
tilbakemeldinger og at jeg kan utvikle meg av tilbakemeldingene jeg far ... vi fdr ogsd veere
med & utvikle elementer i tiltakene, og ledelsen gir veldig mye tillit til deg». Gjennom
jobbkonsulentens beskrivelser kommer det frem at & bli sett, kommunikasjon, utvikling, tillitt
og anerkjennelse er faktorer som pavirker fglelsen av jobbengasjement positivt fordi det blant
annet gir motivasjon og grunnlag for utvikling. Dette beskrives av enkelte jobbkonsulenter
som en forventing de har i hverdagen som ansatt. Det er derfor grunn til a tro at
jobbkonsulentenes forventinger tilknyttet arbeidsforholdet ogsa er avgjgrende i beskrivelsen

av jobbengasjement.

Flere jobbkonsulenter forteller pa den andre siden at de i hverdagen ikke opplever a bli sett og

anerkjent i organisasjonen slik de forventer. En jobbkonsulent sier

«Det er ikke sann at lederne ikke gir noen tilbakemelding, men i hverdagen er det
ingen som klapper deg pa skuldra og sier du gjer en god jobb. Det hadde vert fint og
fatt en liten klapp pa skuldrene, men samtidig sa er kolleger flinke til & rose og backe

hverandre opp».

Det kollegiale trekkes igjen frem som viktig for opplevelsen av jobbengasjement, ogsa nar
jobbkonsulenten faler manglende tilfredshet pa tilbakemeldinger og annerkjennelse fra
ledelsen. Det kan forklare hvorfor den kollegiale statten oppleves som sapass viktig for

jobbkonsulentene. En annen jobbkonsulent sier:
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«For at jeg skal yte sa vil jeg gjerne ha tiloakemelding fra leder. Selv om prosedyrene
sier jeg er innafor, sa vil jeg gjerne vite fra leder at det gjar en forskjell at jeg er her.

Det gjgr at man far lyst til & jobbe, at man blir sett rett og slett».

Mennesker har forskjellige behov, og behovet for narledelse vil derfor veere ulikt.
Jobbkonsulentens sitat indikerer hvordan enkelte jobbkonsulenten opplever en
tilstedeveerende og inkluderende leder som viktig for opplevelsen av jobbengasjement.
Dersom man tar utgangspunkt i JD-R-modellen kan tilbakemelding og anerkjennelse
beskrives gjennom motivasjonsprosessen ved at de bidrar til & skape engasjement. Mangel pa
dette kan medfare at jobbkravene blir for dominerende og skaper en ubalanse mellom
jobbkrav og jobbressurser. Dette kan svekke engasjement hos jobbkonsulentene (Christensen,
2011).

Empirien i studien samsvarer med teorien som antyder at ansatte som opplever
tilbakemelding, anerkjennelse og dialog med leder opplever hgyt jobbengasjement, mens
ansatte som opplever dette som mindre tilfredsstillende opplever et svekket jobbengasjement.

Studien indikerer derfor at disse faktorene er viktig i forstaelsen av ansattes jobbengasjement.

Felles for alle jobbkonsulentene i studien er den genuine interessen for & hjelpe andre
mennesker, og de forteller at denne delen av jobbinnholdet er en viktig faktor for & beskrive

falelsen av jobbengasjement.

En jobbkonsulent sier: «jeg er stolt av & vaere en del av organisasjonen, jeg kjenner meg
veldig hjemme her og jeg faler at jeg gjar en viktig jobb. Det er givende og jeg vet vi er med &
gjare en forskjell». Dette referer bade til den personlige fglelsesmessige tilknytningen til
organisasjonen, samt en identifisering og involvering til arbeidsplassen og organisasjonens
mal. Ansatte som reflekterer over bedriften pa denne maten, og representerer bedriften slik
utad vil trolig har en sterk affektiv forpliktelse ovenfor organisasjonen. Dette er positivt fordi
ansatte som innehar denne oppfatningen vil trolig ha en stgrre sannsynlighet for a bli veerende
I bedriften (Mowday m.fl. 1979).

Jobbkonsulentene forteller at de brenner for a bista mennesker ut mot arbeidslivet.
Jobbinnholdet blir beskrevet som en av de viktigste motivasjonsfaktorene for flere
jobbkonsulenter, selv om jobbinnholdet ogsa innebarer oppgaver de er mindre tilfreds med.
En jobbkonsulent forteller:
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«... ogsd er det deler av innholdet som innebcerer rapportering som jeg foler vi gjor i
for stor grad. Jo mer tid jeg bruker pa arbeidsplasser, jo mindre tid har jeg til
rapportering av hva jeg faktisk fant ut pa arbeidsplassen, det gjer jo at jeg bli mindre

tilfreds».

Jobbkonsulenten antyder at rapportering gar utover det menneskelige fokuset, som blir ansett
som viktigst. Jobbkonsulenten forteller at tidspresset tilknyttet rapporteringen medfarer at
kvaliteten pa det menneskelige perspektivet blir darligere, som igjen skaper mindre tilfredshet
hos jobbkonsulenten. Jobbkonsulentens opplevelse av & vaere mindre tilfreds kan indikere at
arbeidet med mennesker og kvaliteten som den enkelte jobbkonsulent leverer oppleves som

viktigere enn rapportering som jobbkrav.

Jobbkonsulentene beskriver en hektisk hverdag preget av mange krav. En jobbkonsulent

trekker i den forbindelse frem variasjonen i arbeidet som positivt:

«Jeg elsker den jobben her, og synes det er kjempegay det her at man skal se
muligheter, ressurser, den kombinasjonen ved at man skal se deltakeren men samtidig
ut mot arbeidsgivere. | tillegg har du ogsa rapportskriving, det er veldig varierende da

tenker jeg».

Variasjon er en faktor som trekkes frem som viktig for a skape jobbengasjement blant
jobbkonsulentene. Oppgavevariasjon er en faktor som i stor grad kan bidra positivt i
opplevelsen av jobbengasjement, fordi mennesker trenger & bruke flere ferdigheter.
Oppgavevariasjon skal gke sannsynligheten for at jobben gir medarbeidere positive opplever,
og jobbkonsulentene kan derav fgle at jobben blir mer meningsfylt (Mikkelsen, 2014b).

Fleksitid trekkes ogsa frem av flere jobbkonsulenter som en positiv side ved jobbdesignet,
som igjen bidrar til & minske stress og skape en positiv falelse i hverdagen. En jobbkonsulent
forteller: «...er det dager du er sliten, sa kan du heller avslutte litt tidligere og ta det igjen en
annen dag». En annen jobbkonsulent trekker frem at fleksitiden er en viktig faktor i
hverdagen for & gjere smabarnslivet lettere. Fleksitid beskrives som positivt fordi det gir
jobbkonsulentene muligheten til & tilpasse hverdagen slik at de kan balansere etter
individuelle behov. Det kan veare positivt for jobbkonsulentenes helse og fraveer. En
jobbkonsulent trekker ogsa frem at fleksitiden ikke alltid er positiv, fordi det er lett & ta med
seg jobben hjem. Det kan igjen fare til at det er vanskeligere a koble av, noe som beskrives
som sveert viktig i denne jobben. Dette indikerer at et jobbinnhold som oppleves som jobb-

hjem-berikelse for en jobbkonsulent, kan oppleves som jobb-hjem-konflikt for en annen
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jobbkonsulent. Det er naturlig at dette oppleves forskjellig fra individ til individ, og dette
henger blant annet sammen med individets livsfasestadium og personlige egenskaper
(Kaufmann & Kaufmann, 2015).

Falelsen av jobbengasjement er subjektiv, og for individene kan det bade veere personlige og
jobbrelaterte faktorer som pavirker denne falelsen. Jobbkonsulentenes beskrivelser av
jobbengasjement samsvarer pa mange mater med forskningen, og viser til en bred forstaelse
av begrepet. Jobbengasjement blir generelt beskrevet som et positivt fenomen som bidrar til &
skape et godt arbeidsmiljg, men som likevel kan bli negativt dersom det krever for mye av de
ansatte. Organisasjonstilhgrighet blir ogsa trukket frem som viktig i forstaelsen av begrepet
jobbengasjement, noe som antyder at fglelsen av jobbengasjement i stor grad pavirker
hvordan de ansatte opplever tilhgrigheten pa arbeidsplassen. Dette kan henge sammen med
menneskets behov for a fale trygghet og relasjoner med andre mennesker. Trygghet og
kontakt kan igjen vere grunnlaget for individenes evne til & utfordre seg selv, som igjen kan

skape positive resultater gjennom utvikling og vekst.

Resultatene fra analysen i forskningsspgrsmal 1 viser at jobbressursene i stor grad pavirker
jobbkonsulentenes jobbengasjement. Den kollegiale statten blir beskrevet som sentral, og er
spesielt viktig for & balansere hgye jobbkrav. I tillegg blir den kollegiale stgtten og
delingskulturen beskrevet som viktig for individets utvikling og mestring, og bidrar til a skape
tilfredshet og engasjement blant jobbkonsulentene. Tilbakemelding og anerkjennelse fra
ledelsen blir ogsa trukket frem som viktig for & skape jobbengasjement. Tilbakemelding og
anerkjennelse er viktig for & fale utvikling og mestring, i tillegg til & bli anerkjent for jobben
man gjegr som individ. Jobbkonsulentene som forteller at disse faktorene er tilstede beskriver
en hgy grad av jobbengasjement, mens jobbkonsulentene som forteller om en manglende
tilfredshet av disse beskriver lavere jobbengasjement. Jobbkonsulentene forteller at a bista
mennesker ut mot arbeidslivet er en av de viktigste motivasjonsfaktorene i hverdagen.
Jobbinnholdet blir derfor beskrevet som spesielt sentralt i forstaelsen av jobbkonsulentenes
jobbengasjement. Det kan tenkes at viktigheten av jobbinnholdet i stor grad kan forklare

jobbkonsulentenes valg av yrke, og trivsel i arbeidssituasjonen.

Analysen viser at jobbressursene isolert sett pa hver sin mate bidrar til & pavirke

jobbengasjementet. Hvilke faktorer som pavirker den enkeltes jobbengasjement pavirkes av
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hvilke faktorer individet anser som viktig. Ut i fra dette ser vi at jobbressurser er viktige for &
skape engasjement blant ansatte, og mangel kan fare til et svekket jobbengasjement.
Jobbkonsulentene forteller ogsa at et svekket jobbengasjement bidrar til en mindre
organisasjonsforpliktelse og lojalitet ovenfor organisasjonen. Jobbressurser er derfor viktig

for & skape engasjement blant ansatte, men ogsa for & handtere hgye krav i hverdagen.

En starre omstillingsprosess vil medfare aktiviteter utenom det vanlige, og vil i de fleste
tilfeller kreve en ekstra innsats av bade ledelsen og de ansatte. De ansatte kan i en omstilling
matte forholde seg til blant annet usikkerhet, nye prosedyrer eller endring i maten a jobbe pa.
Er det slik at endringene tilknyttet omstillingen pavirker jobbkonsulentenes opplevelse av
jobbengasjement? For & forsta hvordan jobbengasjement oppleves i en bedrift preget av
omstilling er det sentralt & fa en forstaelse av hvordan disse endringene pavirker
jobbkonsulentene og deres jobbengasjement.

Omistillingen i bedriften blir beskrevet ulikt blant jobbkonsulentene. Enkelte beskriver
omstillingen som en revolusjonerende endring pa organisasjonsniva. De forteller videre at
konsekvensene av endringen er mindre endringer pa prosessniva, som igjen pavirker de
ansatte. For andre jobbkonsulenter ligger fokuset pa endringer kun tilknyttet prosessniva.
Flere jobbkonsulenter trekker frem at endringene i hverdagen bestar av bade endringer
tilknyttet omstillingen, og endringer fra NAYV tiltak. En endring i en prosedyre kan like gjerne
omhandle bedriftens gnske om a effektivisere en prosess, som en gnsket endring fra NAV
tiltak. Dette kan medfare at det er vanskelig for jobbkonsulentene i enkelte tilfeller & skille
mellom bakgrunnen for endringen. Endringene i bedriften blir bade beskrevet som positive

ved at de skaper dynamikk, og som negative ved at de skaper en mer krevende hverdag.

En jobbkonsulent med flere ars ansiennitet i bedriften forteller: «I min tid i bedriften har det
hele blitt opplevd som en kontinuerlig endring». Dette kan tyde pa at jobbkonsulenten
opplever endringene som multiple endringer, eller endring som normaltilstand (Meyer &

Stensaker, 2011). Bakgrunnen for jobbkonsulentens oppfatning kan komme av ulike arsaker.
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Blant annet kan det tenkes at arbeids- og inkluderingsbransjen er avhengig av a tilpasse seg
krav fra bade NAYV tiltak, men ogsa konkurrenter for a kunne veaere med i konkurransen om
anbudene. Dette kan medfare kontinuerlig endring og tilpasning som i stor grad kan pavirke

de ansatte.

Ansatte i en organisasjon har ulike forutsetninger for & forholde seg til og handtere endring.
Dette kan komme av bade tidligere erfaring fra endringsprosesser, kulturendring pa
arbeidsplassen eller individuelle faktorer. Dersom en person eksempelvis har darlig erfaring
fra en tidligere endring i organisasjonen, kan den automatisk ha forutinntatte holdninger om at
endring er negativt. Disse faktorene kan igjen beskrives gjennom organisasjonen og
individenes endringskapasitet (Stensaker & Haueng, 2016), og er viktig kunnskap a ha med

seg i arbeidet med endringer.

Jobbkonsulentene trekker frem gjennomfaringen av omstillingsprosessen, og endringene som
falger med, som viktige i forstaelsen av jobbengasjement. En omstilling i en bedrift vil
krever blant annet god ledelse og engasjerte medarbeidere. Planlagte endringsprosesser vil
ifelge Stensaker (2016) sjeldent ga som planlagt, og toppledelsen ma evne a mobilisere og

lede under uforutsigbare rammer.

Flere jobbkonsulenter forteller at de har en positiv opplevelse av bedriftens omstilling. En
jobbkonsulent forteller blant annet om opplevelsen av a bli forespurt om innspill til lgsninger,
og komme med tilbakemeldinger pa prosedyrer. Dette er viktige elementer som kan bidra til
eierskap og medvirkning i bedriftens endringer (Stensaker & Haueng, 2016). Ansatte som
opplever eierskap og medvirkning vil kunne bli mer engasjert i endringsprosessene og ha gkt
leeringsvilje. Dette kan igjen bidra til at bedriften far satt i gang endringer raskere, og med

mindre ressurser.

Noen jobbkonsulenter opplever pa den andre siden at endringsprosesser i bedriften ikke alltid
er gijennomfgrt som forventet. Blant annet blir fglelsen av manglende inkludering nevnt som
en faktor som pavirker jobbengasjementet negativt. En jobbkonsulent forteller at

gjennomfgringen av endringsprosessen er viktig for a ivareta de ansatte:

«de prosessene nar det skal veere endringer er helt vesentlige at det gjgres pa en mate

sann at de som skal veere pa endringen ser hensikten og forstar hvorfor det endres, og
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fgler seg tatt med. Hvis ikke tror jeg de mgter mye motstand, ogsa blir det mye
ungdige diskusjoner».

Ansatte som er preget av endring er avhengige av a vite bakgrunnen for hvorfor endringen
skal skje, for & ha forutsetninger til & bli motiverte til endring. Dersom ansatte ikke forstar
hvorfor og hva som skal endres er det naturlig at de ikke forstar viktigheten med endringen og
dermed ikke engasjerer seg. Dette kan veere negativt for bedriften i form av gkt ressursbruk.

En annen jobbkonsulent sier:

«Jeg tror vi trenger en trygghet. Endringer er vi jo sikre pa at det vil bli, men jeg
tenker det er prosessene rundt vi ma bli skikkelig gode pa. For da tror jeg effekten av
endringene blir mindre negative hvis man har de riktige prosessene. Prosessen i

endringene er avgjgrende for at effektene skal bli mest mulig positive»

Jobbkonsulentene synliggjer viktigheten av a involvere ansatte i en endringsprosess, og
hvilket utfall mangel pa dette kan medfare for organisasjonen. Dersom de ansatte ikke
opplever handlingsrom til & vare engasjerte, kan det medfgre en mindre effektiv
endringsprosess. En endringsprosess som er opplevd som positiv for de ansatte kan veere
vesentlig for at ansatte ogsa under senere endringer skal ha endringskapasitet (Stensaker &
Mayer, 2015). Derfor er ledelsen gjennomferingsevne i omstilling viktig. Ledelsens tillit er
blant annet viktig i gjennomfgringen av omstilling, fordi en omstilling kan medfare mye
usikkerhet (Stensaker, 2016). Ved at de ansatte har tillit til ledelsen kan omstillingen blant

annet bli mer effektiv og kreve mindre ressurser og kostnader.

Flere jobbkonsulenter forteller at det ofte kommer endringer fra bedriftens faggruppe.
Jobbkonsulentene forteller at de ved flere anledninger opplever at disse endringene ikke er
godt nok tilpasset virkeligheten, og gjar det vanskeligere & utfare arbeidet. Jobbkonsulentene

forteller videre at dette medfarer bruk av ekstra tid i hverdagen. En jobbkonsulent sier:

«det jeg synes kan veere litt synd er at vi [jobbkonsulentene] blir koblet pa litt seint.
Og da blir det mye diskusjoner og mye frem og tilbake, ogsa pa et eller annet
tidspunkt sa blir man hgrt. Sa jeg tenker at de noen ganger med fordel kunne hgste litt
erfaringer, og sjekke ut litt fra gulvet nar man skal sette i gang noe, eller ha en dialog
med endringer og sann. Jeg skjgnner jo at man ikke kan snakke med alle, men ha en
representant eller noe. Det er kanskje den sterste utfordringer med a vokse sann som
vi har gjort, og fa sa mye nytt at det fort kan bli litt avstand mellom gulvet og de som

leder».
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Det er grunn til & tro at ansatte som ved flere anledninger opplever a bli utsatt for endringer
som har svak forankring i virkeligheten, kan fa forutinntatte holdninger om at endringene ikke
vil fungere. Dette kan medfarer at ansatte skaper en generell mostand, som igjen kan medfare
negativitet i organisasjonen og tilknyttet endringene. Det er grunn til & tro at mangel pa
medvirkning til disse endringene medfarer mangel pa engasjement, fordi ansatte med
spisskompetanse pa hvordan hverdagen som jobbkonsulent fungerer ikke blir inkludert. Ved a
ha representanter fra de ansatte som kan hgste erfaring slik jobbkonsulenten som nevnt
ovenfor, kan bedriften pa en bedre mate sikre en kollektiv falelse av medvirkning og

engasjement som kan gke fglelsen av engasjement blant ansatte.

Studien tyder pa at jobbkonsulentene som opplever medvirkning og eierskap til endringene
beskriver hgy grad av engasjement, og jobbkonsulenter som ikke opplever inkludering og

eierskap opplever en lavere grad av jobbengasjement.

Jobbkonsulentene trekker ogsa frem opplevelsen av a vaere pa jobb i en hverdag preget av

omstilling som viktig i beskrivelsen av jobbengasjement.

Flere jobbkonsulenter opplever at endringene tilknyttet omstillingen ikke pavirker de i stor
grad, men at endringen blir ansett som positive, ved at de skaper dynamikk i hverdagen. En
jobbkonsulent sier: «Jeg faler ikke endringene er negativt sann sett, men om et ar kan det
hende jeg er litt lei av alle disse endringene». Dette kan tyde pa at jobbkonsulentene ser pa
endringer i hverdagen som positivt, men at endringskapasiteten pavirker hvor lenge den

enkelte har kapasitet til & forholde seg til endringer. En annen jobbkonsulent sier:

«[A jobbe utenfor de opprinnelige rammene] ... sa lenge det er for en kort periode og
det ikke blir sa langvarig sa pavirker det ikke i stor grad. Men det er jo noe med, skjer
det gjentatte ganger, og na har det jo skjedd flere ganger, og na opplever jeg: na er vi

her igjen».

Dette indikerer at jobbkonsulentene har en begrenset mestringskapasitet, og at pagaende
endringer og belastning over tid kan pavirke denne kapasiteten. Ansatte kan ha ulik
mestringskapasitet, og den enkeltes kapasitet kan derfor variere. Hvis ansatte opplever at
omstillingen krever mer enn det endringskapasiteten tilsier kan det medfare endringstretthet.

Medarbeidere som opplever endringstretthet kan uttrykke resignasjon, og i verste fall at de bli
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apatiske til arbeidet (Stensaker & Haueng, 2016). For bedrifter kan dette medfare at ansatte
foler mangel pa engasjement tilknyttet endringen, og lavere tilfredshet. Det er grunn til & tro
at jobbkonsulenter som star i multiple endringer over lang tid, ogsa har behov for en

stabiliseringsfase for & unnga a bli endringstrette.

Flere jobbkonsulenter har fortalt om endringer som er darlig forankret til praksis.
Jobbkonsulentene beskriver dette som krevende i en ellers hektisk hverdag, fordi det tar ekstra

tid, skaper stress og usikkerhet. En jobbkonsulent forteller:

«... kravene endrer seg litt. Men jeg tenker hele tiden at det viktigste er at jeg skal
bista folk ut i arbeid, skole eller hva som trengs. For det kommer sa mange ytre krav,
ogsa er det noen av kravene som det blitt gatt tilbake pa, ogsa er det pa igjen. Da er
det det der, den usikkerheten og stresset det skaper, det kan veere slitsomt».

Dersom jobbkonsulentene opplever at belastningen av endringene er for stor og mangler
forankring i virkeligheten, kan det medfare at jobbkonsulentene selv velger a filtrere
informasjonen som kommer. Jobbkonsulentene kan deretter tilpasse informasjonen etter hva
de anser som best for seg og sin hverdag. Dette kan medfgare at jobbkonsulentene far et
avslappet forhold til endringene, og at enkelte ikke opplever endringene som spesielt
alvorlige. En annen jobbkonsulent trekker ogsa frem at endringene i hverdagen pavirker
jobbkravene «Kravene er umenneskelige, ikke i den firkanten vi egentlig skal jobbe i, men i de
endringene Vi Star i nd ... du md velge dine kamper, du md velge hva du skal gjore og
prioritere». Dette viser til at jobbkonsulentene velger og prioriterer vekk deler av
jobbdesignet for a klare a balansere og levere det som forventes. Disse endringene medfarer et
redesign av jobbinnholdet basert pa jobbkonsulentenes subjektive opplevelser av hvordan
arbeidet kan lgses best mulig. Selv om jobbkonsulentens selvstendighet er positiv, og ansees
som viktig hverdagen, kan det tenkes at mangel pa oversikt er negativt for organisasjonen i en
ellers sveert prosedyrestyrt hverdag. Dette fordi bedriften kan miste noe av kontrollen pa

jobbdesignet, som igjen kan ga utover kvaliteten bedriften leverer.

En jobbkonsulent trekker frem viktigheten av a bli verdsatt for den ekstra innsatsen man gjar

og lojaliteten man viser under en omstillingsprosess. Jobbkonsulenter sier:

«Jeg opplever at vi hgrer nar vi ma lgpe fortere men ikke nar vi har lgpt fort nok. Jeg
gnsker at de tenker pa det, gir oss en liten oppmerksomhet. Hva blir ansatt glad for?
Betalt lunsj en fredag, et paskeegg i pasken? Hva er det som koster minst, men gir best for

de ansatte? Jeg haper de har noen tanker rundt det».
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Jobbkonsulenten trekker frem en forventning om a fa noe tilbake for at de har statt pa for
bedriften over tid, og kan henge sammen med den psykologiske jobbkontrakten mellom
ansatte og ledelsen. Jobbkonsulenten forteller om forventninger bade til anerkjennelse ved at
de har statt pa bra nok lenge, men ogsa i form av mer materialistiske goder. Jobbkonsulenten
indikerer en opplevelse av at den psykologiske kontrakten er brutt, og en negativ opplevelse
tilknyttet dette. Dersom jobbkonsulentene opplever brudd pa den psykologiske kontrakten kan
det medfare negative eller kyniske fglelser rundt endringene, som igjen kan ha negative
konsekvenser for organisasjonen ved at ansatte ikke lenger engasjerer seg. Dersom disse
forventingene ikke blir tatt pa alvor av organisasjonene kan det medfare mistrivsel blant
ansatte, og fa konsekvenser for bedriftens produktivitet og effektivitet.

Som vist innledningsvis har bedriftens vekst fart til flere ansatte, og en endring i
organisasjonens struktur. Nar antall medarbeidere gker kan dette fare til gkt avstand mellom
ledelsen og de ansatte. Dette kan skape et annet behov for ledelse og kommunikasjon.
Jobbkonsulentene trekker frem hvordan endring i organisasjonsstrukturen bidrar til & pavirke

jobbengasjement.

Jobbkonsulentene forteller at endringen i organisasjonens struktur pa flere mater pavirker
falelsen av jobbengasjement. En jobbkonsulent forteller at strukturendringene har medfert

distansert relasjon mellom ansatte og bedriftens ledelse. En jobbkonsulent forteller:

«jeg faler meg mer sett av min leder enn av organisasjon. Det er kanskje litt sann, en
av de tingene som gjar at vi har vokst s mye, sa vi kan innimellom fgle at man bare er

en brikke for at de faktisk skal na malet sitt».

Jobbkonsulentens sitat indikerer at bedriftens vekst har fatt ny struktur, som igjen har medfart
at jobbkonsulentene ikke lenger kan forvente det samme som tidligere fra organisasjonen. En
starre avstand mellom bedriftens ledelse og de ansatte kan eksempelvis medfere endringer i
hvor tett eller direkte kommunikasjonen gjennomfgres. Bedriftens nylige gjennomfarte
personalsamling blir av flere jobbkonsulenter beskrevet som positiv fordi den synliggjorde

hvor stor bedriften har blitt. En jobbkonsulent sier:

«Samlinga var positiv, da s& man litt hvor mange man faktisk var, og vi far kanskje en

pekepinn pa hvor mange ledelsen har & forholde seg til. Sa vi kan nok ikke ha de
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samme forventingene som far vi begynte a vokse, men jeg har likevel en forventing om

at de har en strategi for det, at jeg skal fgle meg sett likevel».

Jobbkonsulenten forteller om en forventing til at organisasjonen har en strategi for a fortsatt
se de ansatte selv om organisasjonen har vokst. Dersom ansatte ikke fgler at organisasjonene
ser enkeltindividene slik de forventer, er det grunn til & tro at de ansatte kan oppleve en
svekket tilhgrighet til organisasjonen. Tilhgrighet blir i forskningslitteraturen betraktet som
sveert viktig for trivsel, og mangel pa tilhgrighet kan igjen pavirker intensjoner om turnover

blant de ansatte.

En annen jobbkonsulent forteller at strukturendringene har medfert mindre opplevelse av
medvirkning bade i form av & bruke faglig kompetanse, og i form av kjennskap til utfgrelsen
av oppgavene. Jobbkonsulenten forteller at mangel pa medvirkning medfarer en falelse av a
bli mindre verdsatt i hverdagen. Jobbkonsulenten forteller om svekket jobbengasjement pa
bakgrunn av: «... det har nok sammenheng med hvordan du opplever & bli verdsatt, nar du
fgler deg mindre verdsatt sa fgler du deg mindre forpliktet ovenfor organisasjonen». Dette
kan indikere at ansatte som har veert en del av organisasjonen de siste arene har opplevd et
tettere forhold til organisasjonen som helhet, enn det de opplever nd. Medvirkning og
autonomi er viktige faktorer for jobbengasjement, og mangel pa dette kan fare til et svekket
engasjement og trivsel. Dersom jobbkonsulenter fgler at forholdet de har hatt til
organisasjonens forsvinner kan de oppleve at de ikke lengre er like viktige for organisasjonen,
selv om det er grunn til 4 tro at det handler om toppledelsens kapasitet og endring i
grupperingen av beslutningsmyndighet. Derfor kan jobbkonsulenten sitt sitat om at ledelsen
ber ha en strategi for a fortsatt kunne se de ansatte, vere viktig for & opprettholde

jobbkonsulentenes engasjement.

Flere jobbkonsulenter trekker frem at omstillingen i organisasjonen ogsa har pavirket
organisasjonens identitet. En jobbkonsulent ytrer bekymring for at bedriften er i ferd med a
miste sjelen sin, og stiller sparsmal ved om bedriften har vokst for fort. Jobbkonsulentene som
har blitt ansatt i senere tid forteller at den kvaliteten og profesjonaliteten som bedriften viste
under rekruteringen til en viss grad har forsvunnet. En jobbkonsulent sier «... jeg aonsker at vi
kanskje kan stoppe opp litt, og stabilisere det vi har». Jobbkonsulentene indikerer at
bedriftens utgangspunkt for kvalitet og profesjonalitet er en viktig del av beskrivelsen av
hvorfor de er stolte av organisasjonen. Dersom bedriften mister «hvem de er» er det derfor

grunn til  tro at dette kan pavirke jobbkonsulentenes organisasjonstilhgrighet ved at de ikke
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lenger identifiserer seg pa samme mate med organisasjonen som de har gjort. En
jobbkonsulent forteller om viktigheten av a huske pa hva bedriften har veert:

«jeg har kjent veldig mye pa det nar vi har blitt sa store, sa er jeg opptatt av at vi skal
klare & holde pa de verdiene og de suksessfaktorene vi har da. Vi har jo veert sma, og
det er noen suksessfaktorene som har gjort at vi har blitt store. Sa jeg haper vi klarer

a holde pa det».

Likevel er det naturlig a tenke at en starre omstilling ogsa krever at organisasjonens identitet
ma tilpasse seg endringen, og at menneskene i organisasjonen ma tilpasse seg hva

organisasjonen har blitt. En jobbkonsulent sier:

«... nd som vi har vokst sapass mye bor vi nok sette oss ned d se litt hva vi gjor og hva
vi skal gjere. For det er jo klart det har vart fokus pa & fa i gang organisasjonen, men
jeg tenker det kan vere lurt & ta en gjennomgang av hvem er vi og hvem gnsker vi &

vare med uttalelser fra alle nivaene i organisasjonens.

Dette kan ogsa antyde at organisasjonstilhgrigheten ikke ngdvendigvis er stabil, men kan

endre seg i eksempelvis en omstillingsprosess.

Jobbkonsulentene forteller at omstillingen i bedriften i stor grad omhandler de prosessene som
pavirker de i hverdagen. Jobbkonsulentenes opplevelse av omstillingen er individuell, og kan
komme av individenes ulike forutsetninger for & handtere stress og arbeidsmengde, i tillegg til

tidligere erfaring med endring.

Studien viser at jobbkonsulentene i utgangspunktet er positive til endringer fordi det skaper
dynamikk i hverdagen, men flere jobbkonsulenter forteller at endringene tilknyttet
omstillingen pavirker de i sa stor grad at det pavirker jobbengasjementet negativt. Noen
jobbkonsulenter trekker frem at omstillingen har medfart inkluderingen og medvirkning, og
beskriver dette som sveert positivt ved at ledelsen har vist tillit og inkludering. Andre
jobbkonsulenter papeker prosessene rundt omstillingen ikke har vaert som forventet, og
opplever pa den andre siden mangel pa medvirkning og inkludering. Noen jobbkonsulenter
forteller ogsa at de opplever at noen av endringene som blir iverksatt av ledelsen har manglet
forankring i praksis. Jobbkonsulentene forteller at dette er forhold som skaper frustrasjon og

bruk av ekstra tid i hverdagen. Omstillingen i bedriften har ogsa medfart at jobbkonsulentene
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i mange tilfeller har matte jobbe utenfor sine opprinnelige rammer. De fleste
jobbkonsulentene forteller at dette er noe de er positive til, fordi de er lojale ovenfor
arbeidsgiver. Likevel presiseres det av mange jobbkonsulenter at de igjennom bedriftens
endring har jobbet utenfor de normale rammene over lang tid, som ogsa har pavirket

jobbkonsulentens mestringskapasitet.

Jobbkonsulentene forteller at omstillingen i bedriften i utgangspunktet ikke pavirker
jobbengasjementet, men at flere ansatte opplever en svekket endringskapasitet. Bedriftens
omstilling har vedvart over tid, og det er grunn til a tro at jobbkonsulentene har behov for
stabilisering.

Beskrivelsen av jobbengasjement er kompleks, og forsknings tyder pa at ulike faktorer kan
pavirke hvordan mennesker opplever jobbengasjement. Gjennom studiens empiri trekker
jobbkonsulentene frem blant annet jobbtilfredshet, stress og ekstrarolleatferd som sentrale

faktorer i pavirkningen av jobbengasjementet i en hverdag preget av omstilling.

Jobbtilfredshet handler om i hvilken grad man opplever trivsel eller mistrivsel i sitt arbeid
(Matthiesen, 2016). Hvordan individer opplever trivsel kan pavirkes av en rekke faktorer, og
vil variere fra individ til individ. Jobbkonsulentene trekker spesielt frem jobbinnhold, kolleger
og jobbsikkerhet som viktige i beskrivelsen av jobbtilfredshet. Disse faktorene var ogsa viktig
i beskrivelsen av jobbkonsulentenes jobbengsjement, noe som kan henge sammen med at
jobbtilfredshet kan utlgses av de samme arbeidsmiljgfaktorene som jobbengasjement
(Spector, 1997).

Jobbkonsulentene forteller at jobbinnholdet, spesielt det a bistd mennesker, er en faktor som i
stor grad bidrar til a forklare trivsel. En jobbkonsulent sier: «Det er tilfredsstillende a fgle at
du gjer noe nyttig og verdifullt, det gir jobbtilfredshet ...». Dette viser til at fglelsen av a gjgre
noe som oppleves som verdifullt i tillegg til & pavirke jobbengasjementet positivt, ogsa bidrar
til at jobbkonsulentene opplever en emosjonell falelse av glede i arbeidet. En annen
jobbkonsulent beskriver ogsa jobbinnholdet som spesielt viktig:
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«De viktigste tingene er vel kanskje jobbinnholdet, jeg kan rangere det: jobbinnhold,
kolleger, lann og ledelse, og selvfalgelig radigheten til & utfare oppgaven. Det er vel

de faktorene jeg tenker er de jeg maler ut ifra om jeg er tilfreds eller ikke».

Jobbkonsulenten forteller hvordan jobbtilfredshet kan beskrives gjennom ulike jobbfasetter.
Jobbkonsulentens opplevelse av at jobbinnholdet er den viktigste jobbfasetten for a forklare
trivsel, stemmer overens med forskningen (Matthiesen, 2016). Jobbkonsulenten rangerer i
dette tilfellet ledelse etter kolleger og lgnn. Det kan indikere at eksempelvis anerkjennelse fra
leder som har blitt beskrevet som spesielt viktig for jobbengasjementet, ikke betyr like mye
nar det kommer til jobbtilfredsheten. Likevel kan dette pavirkes av individuelle faktorer fordi
mennesker motiveres av ulike elementer. Dette kan igjen indikere hvordan individuelle
forskjeller bidrar med a forklare hvilke faktorer som er viktig for a forklare jobbtilfredshet.
Dersom ansatte opplever samsvar mellom personlige gnsker og jobbinnhold, vil den ansatte
trolig bade ha en starre tilknytning til organisasjonen. Samtidig kan trivselen ogsa veere
positivt for den ansattes helse og livskvalitet (Kaufmann & Kaufmann, 2015). En annen

jobbkonsulent beskriver viktigheten med jobbinnholdet pa fglgende mate:

«hadde ikke det & hjelpe mennesker veert til stedet, hadde det veert mange tunge
perioder og mye jobb. Og det hadde ikke opplevdes som givende, s& da hadde jeg nok
sluttet. Det gar jo utover helse i blant, og man blir veldig sliten, men sa tenker jeg hva
jeg faktisk gjer, at jeg bidrar til samfunnet og bidrar til endring i samfunnet, og det er
veldig givende».

I en hverdag preget av hgye krav kan det vaere en stor trivsel- og motivasjonsfaktor og vite at
jobben man gjar er verdifull i et starre perspektiv. Jobbkonsulenten trekker sammenheng
mellom trivsel og helse, som i stor grad ogsa stattes gjennom forskning. Det er grunn til & tro
at jobbkonsulentenes sterke falelse tilknyttet jobbinnhold ogsa er viktig i en hverdag preget av
omstilling fordi hverdagen er preget av endring og usikkerhet. | fglge Herzbergs tofaktorteori
er jobbinnhold en motivasjonsfaktor som fremmer jobbtilfredshet nar de er til stedet, men
ikke ngdvendigvis mistrivsel hvis den ikke er til stede (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Ut
ifra jobbkonsulentenes beskrivelse av jobbinnholdets viktighet er det grunn til & tro at mangel
pa denne delen av jobbinnhold hadde skapt mistrivsel for enkelte av jobbkonsulentene dersom
den ikke hadde veert til stedet. Ut ifra jobbkonsulentenes beskrivelser er det ogsa grunn til a

anta at en stor del av bakgrunnen for valg av yrket bunner i muligheten a bista mennesker pa
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den maten som denne jobben gjer. Dette kan bidra med a forklare hvorfor jobbinnhold anses
som en sapass Viktig faktor for jobbkonsulentene.

A bist& mennesker ut mot et arbeidsliv beskrives som det viktig i jobbinnholdet. Likevel
trekker jobbkonsulentene frem deler av jobbinnholdet som i skaper mistrivsel. Flere
jobbkonsulenter trekker frem blant annet rapportering og timeregistrering som deler ved
jobbinnholdet som pavirker jobbtilfredsheten. Jobbkonsulentene forteller at de opplever det
store fokuset pa rapportering er feil fokus sett imot det menneskelige perspektivet og tiden de
har til radighet. Jobbkonsulentene presiserer forstaelsen av viktigheten med rapporteringen,
men er kritiske til omfanget. En jobbkonsulent legger til:

«... ogsd er det deler av innholdet som innebcerer rapportering som jeg foler vi gjor i
for stor grad. Jo mer tid jeg bruker pa arbeidsplasser, jo mindre tid har jeg til
rapportering av hva jeg faktisk fant ut pa arbeidsplassen, og da blir tilfredsheten

mindre».

Jobbkonsulentene papeker at rapportering trekker ned engasjementet rundt jobbinnholdet, og
derav ogsa jobbtilfredsheten. Det begrunnes videre med at hverdagen, som i utgangspunktet
har trange rammer & jobbe under, under omstillingen som har veert har medfgrt ekstra

elementer & forholde seg til i form av endring i prosedyrer, ekstra deltakere og presset tid.

I likhet med jobbengasjement blir kolleger ogsa beskrevet som en viktig faktor nar det gjelder
jobbtilfredshet. En jobbkonsulent sier: «Jeg kan gjgre en kjedelig jobb om jeg har gode
kolleger, men jeg kan ikke gjere en god jobb og ha darlige kolleger». Dette indikerer
viktigheten av kolleger for a oppna tilfredshet i arbeidet. En annen jobbkonsulent sier: «det er
klart, hadde jeg jobbet med deltakerne og ikke hatt det sosiale rundt meg, sa er det ikke
sikkert jobben hadde vert sd bra som den er na». Det er grunn til & tro at jobbtilfredshet er en
viktig faktor for & skape trivsel bade i hverdagen og i en omstilling. | falge Herzberg kan
mangel pa mellommenneskelige relasjoner skape mistrivsel hvis de ikke er til stede, men ikke
ngdvendigvis trivsel om de er til stedet (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Jobbkonsulentene

beskriver de kollegiale relasjonene som spesielt viktig for a skape trivsel i hverdagen.

Arbeids- og inkluderingsbedrifter er i en anbudspreget bransje hvor jobbsikkerheten pa sikt er
usikker. Selv med fast stilling kan ansatte i verstefall oppleve a miste jobben i form av
nedbemanning dersom bedriften ikke vinner nye anbud. Studiens empiri viser dog at
jobbkonsulentene jevnt over ikke opplever at denne usikkerheten pavirker de i stor grad. En

jobbkonsulent sier:
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«du er jo egentlig ikke noe tryggere pa sikt selv om du er fast ansatt, men du slipper a sitte
to uker for kontrakten din gdr ut d ikke vite om du har jobb eller ikke ... men jeg gar ikke

og tenker pa om jeg har jobb om to ar, det gar ikke».

Jobbkonsulentene forteller at de er klar over usikkerheten jobben medfarer, men at de ikke
opplever det som utfordrende. Dette begrunnes med at jobbkonsulentene anser videre
muligheter i arbeidslivet som store. Dette kan indikere at ansatte i tiltaksbransjen er fleksible i
forhold til arbeidsforhold, og har et avslappet forhold til & skaffe seg nye jobber. Likevel
presiseres det av flere jobbkonsulenter at et gkt fokus pa jobbsikkerheten blir naturlig nar man
blir eldre, fordi man gjerne gnsker sikker jobb de siste arbeidsarene. Dette indikerer at for
jobbkonsulenter i denne arbeids- og inkluderingsbedriften skaper ikke usikkerheten rundt

sikker jobb i fremtiden mistrivsel slik det presenteres i Herzbergs tofaktormodell.

Noen jobbkonsulenter forteller at stress pa mange mater er positivt, fordi frister og maltall
oppleves som motiverende i hverdagen. P4 den andre siden opplever ogsa flere
jobbkonsulenter at dette tar for stort fokus i hverdagen og skaper et negativt stress. | tillegg
forteller jobbkonsulentene at omstillingen har medfart gkte krav, og har pa bakgrunn av det
opplevd en ubalanse mellom kravene og evnen til & prestere. Det er derfor aktuelt a se pa
hvordan det arbeidsrelaterte stresset tilknyttet omstillingen bidrar til & pavirke
jobbekonsulentenes jobbengasjement. Stress er allerede presentert i flere av avsnittene, fordi
det i stor grad henger sammen med flere faktorer som er nevnt. Det blir likevel presentert som
et eget kapittel for & synliggjere hva som kan pavirke falelsen av stress.

Arbeidsmengde og tidsfrister er jobbkrav som trekkes frem som sentrale i som sentrale i
jobbkonsulentenes beskrivelse av stress. En jobbkonsulent sier: «I den bransjen her er det jo
stress, det skal rapporteres, det er frister, og det er malepunkter vi skal igjennom». Dette
indikerer en oppfatning av at stress er en naturlig del av jobben, som det er grunn til a tro at
jobbkonsulentene er komfortable med. Flere jobbkonsulenter forteller at tidsfrister og stor
arbeidsmengde er positivt fordi det oppleves som motivasjon i arbeidshverdagen. En annen
jobbkonsulent forteller at sin stillingsprosenten er neermere 150% enn 100%, og at denne
arbeidsmengden ma til for a levere det stillingen krever. Jobbkonsulenten stiller seg positivt
til & jobbe mye, og forteller at dette ikke pavirker trivselen negativt. Dette kan tyde pa at

jobbkonsulenten er sveert engasjert for jobben, og opplever en sterk tilhgrighet til
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organisasjonen. Det kan tenkes at jobbkonsulenten regulerer stresset ved a jobbe mer enn det
rammene tilsier, i steder for & fokusere pa a utfare oppgavene innenfor den gitte tidsrammen.
For andre jobbkonsulenter er gnsket mellom & skille jobb og hjem tydeligere, og velger som

nevnt tidligere & levere pa bakgrunn av tiden som er til radighet.

Flere jobbkonsulenter trekker frem at bedriften i omstillingsprosessen har hatt mangel pa
ressurser i form av nok jobbkonsulenter, som har medfert at jobbkonsulentene ved flere
anledninger har hatt flere deltakere enn rammene tilsier. Dette har, ifelge jobbkonsulentene,
fort til enda trangere rammer a jobbe innenfor og som igjen oppleves som en stressfaktor. En
jobbkonsulent sier blant annet: «... det en pdkjenning for oss pd oppfolgning 0g se at de er for
fa pa avklaring, og vi ser jo hvor slitene de pa avklaring er og hvor hardt de har det». En
annen jobbkonsulent sier «na har det jo skjedd gjentatte ganger [a jobbe utenfor de
opprinnelige rammene] og vi ser det pavirker sykefraveer. Og jeg blir skrem av a se hvor
slitene flere kolleger er». Dette indikerer at bedriften ikke har klart & opprettholde nok
ressurser, som har fert til merarbeid for mange av jobbkonsulentene. Flere jobbkonsulenter
forteller at de er lojale ovenfor bedriften, og gjerne tar ekstra deltakere for & bidra a holde
tallene oppe. Likevel forteller jobbkonsulentene at dette har vedvart over tid, og har skapt et
negativt stress. En jobbkonsulent sier:

«det pavirker egentlig ikke engasjementet mitt s& lenge det er for en kort periode og
ikke blir langvarig. Men det er jo noe med det, skjer det gjentatte ganger, og na har

det jo skjedd flere ganger ... 0g na er vi der igjen».

Dette kan indikere at stress over en kort periode er innenfor de ansattes mestringskapasitet,
men kan bli negativt dersom det vedvarer. Endringskapasitet innebzrer blant annet at de
ansatte har ressursene som kreves for & balansere omstillingen med daglig drift, og dette
avhenger av valgene ledelsen tar lederen (Meyer & Stensaker, 2011). Derfor er det sentralt &
tro at ledelsen ikke har klart & opprettholde nok bemanning slik at ansatte klarer a balansere
hverdagen og omstillingen. Dette kan pavirke jobbkonsulentenes endringskapasitet, som igjen
kan pavirke bedriftens effektivitet og produktivitet.

Noen jobbkonsulenter forteller ogsa at arbeidsmengden og tidspresset medfarer et
arbeidsstress som pavirker mulighetene til blant annet a spise lunsj. En jobbkonsulent forteller
at i en hektisk arbeidsdag hvor man kan ha lite tid til 2 omgas kolleger utenom faglige mater,
er lunsj en viktig faktor for a bevare det sosiale felleskapet. Den sosiale kontakten blir i

teorien beskrevet som et viktig virkemiddel for & skape et positivt arbeidsmiljg (Kaufmann &
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Kaufmann, 2015), og kan derfor beskrives som viktig for jobbkonsulentene. En jobbkonsulent
sier: «Stresset pa virker trivselen, nar du ikke rekker noe og ikke far omgatt kolleger». Det er
derfor grunn til & tro at dersom jobbkonsulententene ikke far tid til lunsj og vaere sosiale
sammen, kan dette bidra til at ansatte i stgrre grad pavirkes av stresset. Ansatte som er utsatte
for et hayt stressniva kan med sosial statte minske utviklingen av stress (Kaufmann &
Kaufmann, 2015). Dette kan antyde at ansatte som er i en omstilling og hvor stresset er stort
kan ha positive effekter av sosiale stgtte bade fra organisasjonen og fra kolleger. Ved at
organisasjonen legger til rette for dette kan det bidra til positive konsekvenser for bade de

ansatte og organisasjonen.

Stress kan pavirkes av ulike arenaer og henger sammen med hvordan de ansatte opplever
jobbengasjement og trivsel i hverdagen. Det er grunn til & tro at ansatte i en bedrift i
omstilling pa mange mater kan bli utsatt for stress pa en annen mate enn hva de gjar i det
daglige. En annen jobbkonsulent forteller: «jeg har alltid taklet stress bra, men na er jeg
sliten. Vet ikke hva det kommer av. Men jeg tenker at det ogsa kan komme av trivselsfaktoren.
Nar noe av det blir borte, tror jeg du blir mer utsatt for stress». Dette indikerer hvor viktig
trivsel er for & minske stress for jobbkonsulenten. En jobbkonsulent sier: «stresset pavirker jo
jobbtilfredsheten, jo mer stress jo mindre tilfreds er jeg med jobben og da har jeg lyst til &
finne p& noe annet». Dette indikerer at jobbkonsulentene opplever positivt stress som
mestring, mens negative stresset som trussel mot jobbtilfredsheten og jobbengasjementet, som

igjen kan pavirke tanker om turnover.

Ansatte som er engasjerte vil lettere danne seg et positivt emosjonelt band til organisasjonen,
og derav vaere med villig til & gjgre en ekstra innsats og fremme organisasjonens interesser
(Kaufmann og Kaufmann 2015). Dette kan beskrives gjennom ekstrarolleatferd som
kjennetegnes ved at den ansatte gjgr et personlig valg for a yte noe ekstra for bedriften utover
det formelle retningslinjene kan forvente (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Ekstrarolleatferd

kan rettes bade mot kolleger og mot bedriften.

I hvilken grad de ansatte er villig til & gjere en ekstra innsats utover det som forventes kan
variere av ulike grunner, der iblant personens personlighetstrekk. I tillegg kan familizere

forhold ha en betydning, fordi ekstrarolleatferd kan ga utover individets fritid (Skogstad &
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Einarsen, 2011). Ekstrarolleatferd kan ogsa styres av den ansattes personlighetstrekk. En
jobbkonsulent forteller:

«jeg har gjort et personlig valg om & yte noe ekstra utover det stillingen forventer av
meg hele veien. Det er mitt personlige valg, fordi jobben gir meg sa mye, sa da har jeg

valgt a prioritere den over veldig mange andre ting».

Jobbkonsulentens sitat viser til at valgene har pavirket privatliv og fritid, noe som kan
indikere at jobbkonsulenten har en stor grad av jobbengasjement.

Flere jobbkonsulenter forteller at det oppleves som naturlig a stille opp for utover det som de
formelle retningslinjene forventer av dem. Jobbkonsulentene beskriver dette som lojalitet
ovenfor arbeidsgiver, og at dette anses som en selvfglge i et ansettelsesforhold. En
jobbkonuslent forteller ogsa: «ja, sa lenge jeg er i organisasjonen er jeg villig til & gjere en
betraktelig innsats — fordi jeg er lojal». Det kan derfor tenkes at jobbkonsulentene faler seg
illojale ovenfor bedriften dersom de velger a ikke utgve denne atferden. Ekstrarolleatferd er
viktig for hvordan organisasjoner fungerer utover de formelle retningslinjene, og
organisasjonen er avhengige av at ansatte har en slik holdning. Det er grunn til & tro at en
bedrift i omstilling spesielt er avhengig av slik atferd, fordi bedriften kan opplever uforutsette

ting som krever en innsats av de ansatte.

Som flere jobbkonsulenter i denne studien allerede har veert inne pa er det kollegiale spesielt
viktig nar det gjelder bade jobbengasjement og jobbtilfredshet. Det er derfor grunn til & tro at
de ansattes motivasjon for a bista kolleger utover det som forventes av de i hverdagen ogsa er
til stedet. En jobbkonsulent sier: «jeg tror samarbeid er viktig for engasjementet, og at man
ikke tenker mine og dine deltakere ...». Dette viser til et gnske om a hjelpe og involvere seg i
kollegers jobbhverdag. Flere jobbkonsulener har fortalt at sammensatte deltakerportefaljer
kan vere utfordrende, og man av ulike grunner kan sta fast i vanskelige situasjoner tilknyttet
enkeltes deltakere. Jobbkonsulentenes villighet til & inkludere seg og ha en kollegial
tankegang pa utfordringer kan vere en viktig faktor bade for den enkeltes jobbkonsulentes
mestring, men ogsa for effektivitet i bedriften. En annen jobbkonsulent sier: «vi tar sa godt
vare pd hverandre og man ser hverandre, man lar ikke hverandre bli utbrent ...». Dette kan
indikere de ansatte gnsker a bista og avlaste hverandre for & ivareta kollegers helse. Dette
viser til at ekstraordinaer medarbeideratferd mot kolleger er viktig, og en naturlig del av

ansattes hverdag.
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Flere jobbkonsulenter forteller ogsa om ekstrarolleatferd mot deltakeren og arbeidsgiverne
som tiltakene omhandler. En jobbkonsulent forteller blant annet:

«jeg vil nok si at jeg levere mye mer enn de kravene som stilles. For eksempel er det
ingen som forventer at jeg har telefonen pa hele tiden, men det gjer jeg i forhold til
deltakerne mine. Jeg setter en grense til 20.00 pa kvelden. De krever jo ikke at jeg

sitter pa jobb til sa seint ...»

Jobbkonsulenten forteller om et stort jobbengasjement, og indikerer en villighet til a gjare en
ekstra innsats for organisasjonen utover den formelle arbeidstiden. En annen jobbkonsulent
forteller ogsa at man i hverdagen ofte far telefoner fra blant annet arbeidsgivere pa
ettermiddagen nar man har reist hjem. Jobbkonsulenten forteller at a svare pa telefonene
utenfor jobbetida ikke ngdvendigvis forventes, men er noe som faller naturlig. Likevel
forteller jobbkonsulenten at dette til en viss grad gar utover familielivet, hvis man
eksempelvis sitter ved middagsbordet og ma ta slike telefoner. Dette gjares likevel for &

ivareta bedriften, ulike arbeidsgivere, bedriften og a forenkle jobbkonsulentenes egen prosess.

En omstillingsprosess vil kunne medfgre behov for ekstra innsats av ansatte, noe
jobbkonsulentene i utgangspunktet har gitt uttrykk at de er positive til. Et interessant fenomen
er likevel at jobbkonsulentene ikke lengre opplever det som et personlig valg om a yte noe
ekstra for bedriften, men noe som blir forventet av dem pa flere omrader. Det trekkes frem av
en jobbkonsulent at det eksempelvis er rom for & si nei nar det gjelder a ta ekstra deltakere,

men da vil det g pa bekostning av resultatene til bedriften, eller utover kolleger som er syke.

For flere jobbkonsulenter er opplevelsen av at den ekstra innsatsen er noe som kreves i det

daglige, som gjgr at man har problemer med & bista ekstra nar bedriften trenger det:

«Jeg synes Vi jo er palagt & gjere en betraktelig innsats. Innsatsen er sa betraktelig
hele tiden at jeg ikke har den kapasiteten til & skur pa det ekstra giret for & kalle det en
betraktelig innsats i en searskilt situasjon, fordi jeg tror at de rammene vi jobber under
gjer at vi ikke har noe valg. Hadde det ikke vaert sanne hele tiden, sa hadde jeg

kanskje hatt muligheten til & skru pa det ekstra giret nar det trengs».

Flere jobbkonsulentene opplever at innsatsen de gjar for bedriften i den siste perioden har blitt
strukket sa langt, at de forventer a fa noe tilbake. En jobbkonsulent beskriver opplevelsen

som:
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«Jeg har ikke s& mye mer & ga pa, alle har tatt ganske mye mer over lengre tid na og
det tror jeg ikke er sa bra ... Og nar man far beskjed om a ta ei et ekstra tak ... s&
kanskje man kan fa litt ekstra avspasering tilbake, slik at folk far hentet seg litt igjen

da.
Dette blir ogsa stettet av en annen jobbkonsulent:

«... Det er ikke sikkert det er noe poeng a friste oss med avspasering nar du ikke har
tid til & ta den ut. Hvordan kan bedriften legge til rette for at vi gjer den ekstra
innsatsen, det kan jo vaere at bedriften kan veere litt pa tilbudssiden — spesielt i

avklaring».

Jobbkonsulentene trekker spesielt frem ekstra deltakere bade i form av for lite ressurser, men
ogsa i form av sykefraveer som en viktig faktor. Fra jobbkonsulentenes side er det gnskelig a
fa noe igjen for den ekstra innsatsen de gjer i hverdagen. Dette kan igjen beskrives gjennom
den psykologiske jobbkontrakten ved at ansatte opplever at deres innsats over tid medfarer en
forventingen om at bedriften gir noe tilbake. Ogsa her trekkes det frem at jobbkonsulentene
ikke har tid til & ta avspasering, og at det forventes at bedriften ser hvilke behov de ansatte

har.

Ekstrarolleatferd kan ikke i seg selv beskrives som en faktor som bidrar til & skape
jobbengasjement for jobbkonsulentene, men det er grunn til & tenke seg at jobbkonsulenter
som opptrer pa denne maten har et positivt engasjement til bedriften. P lik linje som vi ser at
personer som har et mer lavere gnske om & opptre pa denne maten, beskriver et svakere

engasjement ovenfor bedriften.

Det er stor grunn til a tro at flere faktorer kan pavirke jobbkonsulentenes falelse av
jobbengasjement. Studiens empiri viser at jobbkonsulentene spesielt trekker frem at
jobbtilfredshet, stress og ekstrarolleatferd har sammenheng med jobbengasjement.

Jobbkonsulentene beskrivelse av jobbtilfredshet inneholder pa mange mater de samme
faktorene som jobbengasjement, og det er naturlig fordi de samme arbeidsmiljgfaktorene kan
utlgse begge forholdene. Jobbinnhold blir av jobbkonsulentene beskrevet som en spesielt
viktig faktor i beskrivelsen av trivsel, og beskriver spesielt den menneskelige faktoren som

viktig. I en hverdag preget av omstilling og et hagyt tidspress, opplever jobbkonsulentene at
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rapportering tar stor plass og gar utover det menneskelige som skaper mistrivsel. Kolleger blir
ogsa beskrevet som en viktig faktor for & skape trivsel i hverdagen, og det trekkes frem som
viktig i balansen mellom en arbeidsdag med hgye jobbkrav og trivsel. Jobbsikkerhet beskrives
som en hygienefaktor, som kan gi mistrivsel i den grad den ikke er til stedet. Studien viser at

jobbkonsulentenes trives i en relativt uforutsigbar jobb, og forholder seg rolige til det.

Jobbkonsulentene beskriver stress som en viktig faktor for hvordan de opplever
jobbengasjement. Studien viser at stresset jobbkonsulentene opplever i hverdagen i
utgangspunktet blir beskrevet som positiv. Bedriftens omstilling har medfart gkte krav over
tid, som har gjort at mange jobbkonsulenter na opplever stresset som negativt og farer til et
svekket jobbengasjement. Jobbkonsulentene trekker frem den sosiale statten som viktig for at
de ansatte i mindre grad skal bli pavirket av stresset. Studien viser at jobbkonsulentene
trekker sammenheng mellom at jo mer tilfreds du er, jo mindre pavirket blir du av stresset. En
omstilling kan medfare flere forhold, og analyser viser at jobbkonsulentene som opplever

mangel pa sentrale jobbressurser er mer utsatt for stress.

Det er grunn til & tro at personer med sterk grad av jobbengasjement utgver ekstrarolleatferd
ovenfor bedriften og kolleger. Jobbkonsulentene forteller at valget om a gjgre en ekstra
innsats utover det bedriften forventer av dem faller naturlig i et ansettelsesforhold.
Jobbkonsulentene beskriver en lojalitet ovenfor arbeidsgiver, og at & utgve ekstrarolleatferd
bade er naturlig og noe de gnsker. Enkelte jobbkonsulenter forteller om ekstrarolleatferd som
strekker seg langt utover personens fritid, og begrunner dette med et spesielt stort
engasjement ovenfor jobben. Andre jobbkonsulenter forteller at de utgver denne atferden i sa
stor grad som de har muligheten til, men at de ikke er villig til & la det ga utover fritid.
Forskjellen i denne holdningen kan forklares bade gjennom blant annet livsfase, familie og
individuelle forskjeller. Studien viser at flere jobbkonsulenter ogsa trekker frem at
ekstrarolleatferd i bedriften ikke lenger oppleves som frivillig. Bedriftens omstilling har
medfart merarbeid, og jobbkonsulentene opplever at innsatsen de i utgangspunktet er villig til
a gjere for bedriften i en slik omstilling, na har pagatt over lengere tid og forventes.
Jobbkonsulentene forteller at denne innsatsen har pagatt over sa lang tid, at de gnsker a fa noe
tilbake for det. Ekstrarolleatferd som i utgangspunktet ikke er noe jobbkonsulentene kan
forvente a fa noe tilbake for, har i omstillingen blitt en psykologisk kontrakt hvor innsatsen

har veert sa betraktelig at det forventes a fa noe tilbake.
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Forskning viser at engasjerte medarbeidere gir lavere turnover. | studiens problemstilling er
det derfor aktuelt & se pa hvordan ansattes intensjoner om & slutte pavirkes av
jobbengasjementet. Er det slik at personer med svakt engasjement til arbeidsplassen har
tanker om 4 slutte, mens personer med sterkt engasjement gnsker a bli? | denne sammenheng
er det nzrliggende a sperre hva som anses som sterkt og svakt jobbengasjement, og studien
tar utgangspunkt i jobbkonsulentenes indikasjon av dette. Forsking tilsier at intensjoner om
turnover ogsa viser gode sammenhenger med faktisk turnover (Grimsg, 2004). Siden
turnoverintensjoner ogsa omhandler den faktiske beslutningen om a avslutte et
arbeidsforhold, er det relevant a sparre jobbkonsulentene om omstillingen har medfart
faktiske sluttplaner. Hvordan fglelsen av jobbengasjement pavirker intensjoner om turnover

blir presentert i de allerede presenterte hovedtemaene i studien.

Turnoverintensjoner omhandler de bakenforliggende arsakene til en medarbeiders tanke om,
og faktiske beslutning om 4 avslutte et arbeidsforhold (Grimsg, 2004). Ansatte som beskriver
en svak opplevelse av jobbengsjement og organisasjonstilhgrighet, vil ha stgrre sjanse for &
fale seg mindre forpliktet ovenfor bedriften, og derav ha lettere for a slutte (Kaufmann &
Kaufmann, 2015). Igjennom studien har jobbkonsulentene presentert flere faktorer innenfor
organisasjon, ledelse og kolleger de opplever pavirker jobbengasjementet. For & beskrive
hvordan jobbkonsulentenes jobbengasjement pavirker intensjoner om turnover, er det aktuelt

a fokusere pa elementer innenfor disse hovedtemaene.

Flere jobbkonsulenter forteller at forholdene tilknyttet organisasjon, ledelse og kolleger
generelt sett er positive, og tilfredsstiller forventingene de har som arbeidstakere.
Jobbkonsulentene forteller at dette er viktige faktorer for a trives pa jobb, og som pavirker
jobbengasjementet positivt. En jobbkonsulent med hgyt jobbengasjement sier: «... jeg ser
ingen grunn til & finne meg noe annet, jeg trives sa godt med det jeg gjar og er sa stolt av
organisasjonen». Dette antyder at jobbkonsulenten fgler en affektiv tilhgrighet, og ikke har
intensjoner om a slutte i organisasjonen. En annen jobbkonsulent forteller at dette er den
farste jobben som personen har hatt, hvor behovet for a lete etter andre jobber ikke har veert til

stede. Jobbkonsulenten begrunne dette med at jobben gir muligheten til a gi av seg selv,

65



oppleve mestring, oppleve utvikling, i tillegg til et sterk samsvar mellom organisasjonens og
jobbkonsulentenes verdier. Jobbkonsulenten trekker her frem tilstedeveerelsen av flere
jobbressurser som pavirker falelsen av jobbengasjement positivt. Mestring og utvikling er
viktige jobbressurser som blant annet kan bidra til motivasjon, og som kan bidra til & forklare
hvorfor jobbkonsulenten trives. | tillegg beskrives jobbkonsulenten en entusiasme og stolthet
ovenfor bedriften, som kan forklares gjennom en sterk affektiv forpliktelse ovenfor bedriften.
Jobbkonsulenter som opplever organisasjonsforpliktelse pd samme mate som jobbkonsulenten
over, vil trolig ha et sterkt gnske om a bli i bedriften. Det kan ogsa tenkes at personer med

slike holdninger i starre grad evner & handtere utfordrende perioder i bedriften.

En annen jobbkonsulent sier: «jeg trives godt her, og sa lenge det ikke er mer negativt en
positivt s& har jeg ingen planer om a slutte». Jobbkonsulenten indikerer at personlige
avveginger av hva som oppleves som viktig, bidrar i beskrivelsen av hvordan tankene om &
slutte pavirkers av jobbengasjementet. Jobbkonsulenten har fortalt at den kollegiale faktoren
er sterkt tilstede i hverdagen, og er spesielt viktig for & handtere en krevende hverdag.
Jobbkonsulenten har ogsa fortalt at tilbakemelding og anerkjennelse fra ledelsen i mindre grad
er tilfredsstillende. Dette kan antyde at jobbkonsulentens sitat baserer seg pa at opplevelse av
det kollegiale veier positivt opp mot mangel pa tilstedevarelse av tilbakemelding fra ledelsen.

Viktigheten av det kollegiale er derfor en faktor som pavirker tankene om & slutte negativt.

En sterk falelse av jobbengsjement pavirker tanker om a slutte negativt, mens et svakt
jobbengasjement viser en sammenheng med menneskers tanker om a slutte (Kaufmann &
Kaufmann, 2015). Faktorene a bli sett og fa anerkjennelse er viktige i beskrivelsen av

jobbkonsulentenes tanker om & slutte i bedriften.

For jobbkonsulentene som beskriver svekket jobbengasjement er ogsa faktorene a bli sett og

fa anerkjennelse viktig i beskrivelsene for tankene om a slutte. En jobbkonsulent sier:

«... det jo den folelsen av at du er jo bare to hender, 0g det er ikke sa farlig om det er
den ene jobbkonsulenten eller en annen en, og da kjenner jo jeg ogsa at det ikke er sa
viktig for meg a veere her. Jeg er nok litt avhengig av at folk skal anerkjenne meg for at

jeg skal fale at jeg gir mye for a veere en del av det».

Jobbkonsulenten indikerer viktigheten av a bli verdsatt som individ, og ikke kun en ansatt i en
gitt stilling. Dette kan henge sammen med at falelsen av a bli sett og anerkjent slik individene
trenger kan medfare lavere falelse av mestring fordi man ikke far de tilbakemeldingene man

trenger. Lavere fglelse av mestring kan igjen pavirke motivasjon og utviklingsmuligheter for
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den ansatte. Ansatte som opplever et svakt jobbengasjement pa bakgrunn av dette kan sgke
andre muligheter for a fa tilfredsstilt disse behovene. Jobbkonsulentenes utsagn indikerer
viktigheten av a fale tilhgrighet, og kan henge sammen med behovet for trygghet og omsorg

som kan anses grunnpilarer i et ansettelsesforhold.

Personalpolitikken blir ogsa trukket frem av en jobbkonsulent som sentral i beskrivelsen av

intensjonene om a slutte i bedriften:

«Personalpolitikken er kjempeviktig! Hvis personalet ikke opplever at de blir handtert
bra, sa forsvinner de. Og det tar lang tid & laere opp nye, og da taper de penger. De
ma jobbe for & beholde de som er gode, og det synes jeg er helt haplast her. Og det
gjer at jeg ikke blir sa lojal. Da er det ikke sa vanskelig & reise fra en bedrift».

Den gitte jobbkonsulenten trekker frem omstillingsprosessen, og hvordan balansen mellom
hverdag og endring har krevd mer av de ansatte. Jobbkonsulentenes opplevelse av hvordan
bedriften i perioden har ivaretatt ansatte, viser i denne sammenhengen a pavirke den affektive
organisasjonstilhgrigheten negativt. Tidligere er det beskrevet at bedriftens endringer har
medfgrt mangel pa stabilitet, som kan pavirke jobbkonsulentenes endringskapasitet. Det kan
derfor tenkes at dersom ansatte opplever at personalpolitikken har blitt nedprioritert over tid,
kan dette ogsa gjare at jobbkonsulentene opplever personalpolitikken som normaltilstand som
igjen kan pavirke tankene om a slutte.

En annen jobbkonsulent mener det er viktig at bedriften viser at de gnsker a beholde ansatte
som av ulike grunner gnsker a slutte: «Jeg forventer jo at dersom jeg slutter, sa skal de prave
a holde pa meg fordi de faler at jeg er viktig for dem». Dette indikerer igjen at
jobbkonsulentene opplever viktigheten av a bli sett som enkeltindividet, og den kunnskapen
som de besitter. Jobbkonsulentenes kunnskap bestar i tillegg til & utfare jobben, ogsa av
kontakter og opparbeidede relasjoner i arbeidsmarkedet. Dette er en viktig del av jobben, og
er relasjoner som ikke direkte kan overfgres til andre. Ved & miste ansatte som sitter pa
individuell seeregen kompetanse, kan bedriften miste kunnskap og fa en dysfunksjonell
turnover. Arbeids- og inkluderingsbedrifter er kunnskapsbedrifter, og kunnskapen kan ikke
enkelt kan erstattes. Jobbkonsulentene som indikerer tanker om a slutte i bedriften anses som
negativt for bedriften fordi de slutter grunnet interne arsaker, likevel er dette interne faktorer

som bedriften i en viss grad kan pavirke.
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En omstillingsprosess kan medfare mye ny informasjon og usikkerhet i for ansatte i en
bedrift. Jobbkonsulentene forteller at bedriftens omstillings i ulik grad har pavirket falelsen av
jobbengasjement. Hvordan jobbkonsulentene opplever at omstillingen pavirker, kan blant
annet henge sammen med individuelle faktorer som hvordan jobbkonsulentene pavirkes av

endringer, handterer stress eller takler store arbeidsmengder.

Jobbkonsulentene forteller om delte meninger tilknyttet hvordan bedriftens omstilling har
pavirket jobbengasjement. Flere jobbkonsulenter papeker at omstillingen har medfart mangel
pa stabilitet, ekstra arbeid og usikkerhet. En jobbkonsulent trekker frem at omstillingen i
organisasjonen ikke har fart til konkrete sluttplaner, men antyder at endringene har veert
krevende & sta i. Jobbkonsulenten sier: «nei, jeg tenker ikke at det er aktuelt & slutte, men
dette gar ikke over lengre tid, sa ja da kan det skje». Dette indikerer at jobbkonsulentens
opplever at omstillingsprosessen har krev mye av de ansatte over tid, og at jobbkonsulentenes
endringskapasitet er svekket. Dersom de ansatte opplever at endringskapasiteten er svekket
kan det pavirke hvordan de ansatte klarer & handtere endringene. Dette kan igjen pavirke
jobbkonsulentenes falelse av mestring og trivsel som er viktige faktorer for tanker om a bli i
bedriften. For & unnga at jobbkonsulenter velger a slutte pa bakgrunn av omstillingen, er det
grunn til & tro at enkelte jobbkonsulenter trenger stabilitet i arbeidsforholdet eller bedre
tilrettelegging for & handtere balansen mellom hverdag og endring. Bedriften vil med stor
sannsynlighet gjennomga flere endringer i fremtiden, og er avhengige av at ansatte har en

positiv holdning til endringer og en individuell endringskapasitet.

Omistillingsprosessen blir ogsa av flere jobbkonsulenter beskrevet som krevende a sta i, og
flere forteller at de har vurdert & si opp stillingen sin nar endringsprosessene har pavirker de
som verst. En jobbkonsulent forteller at omstillingen har medfart mye ustrukturert
informasjon, ekstra arbeid og mange nye mater a gjennomfare oppgaver pa samtidig.
Jobbkonsulenten sier: «nei, tenker ikke pa a slutte akkurat na. Men skal jeg vaere erlig, nar
det sto pa som verst sa gjorde jeg, og da sgkte jeg jobb». Jobbkonsulenten forteller at etter en
periode med mye stress, matte jobbkonsulenten fokusere pa a flytte fokuset bort fra den store
omstillingen og de pafalgende kravene, til at jobben ikke var spesielt mye annerledes enn far.
Jobbkonsulenten forteller om et individuelt initiativ til & tenke pa denne maten, og at det var
avgjerende for & ivareta helse og motivasjon i jobben. Dette kan indikerer at et stort fokus pa

endringer for enkelte jobbkonsulenter kan vaere en sveert stressende faktor i hverdagen, og kan
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pavirke tankene om 4 slutte. Dette kan veere nyttig i bedriftens fremtidige endringer fordi det

viser hvordan en endring kommuniseres kan pavirke ansatte.

For andre jobbkonsulenter har bedriftens omstilling i stor grad pavirket intensjoner om a
slutte. En jobbkonsulent forteller at gnske om a slutte er til stedet, og begrunner dette med
endring i flere jobbressurser som jobbkonsulenten ikke lenger er tilfreds med. En annen
jobbkonsulenten forteller ogsa at sluttplanene blant annet henger sammen med mangelen pa a
bli verdsatt som individ med spisskompetanse. Jobbkonsulenten beskriver en avstand mellom
de som utarbeider prosedyrer og de som skal bruke de. Jobbkonsulenten forteller at ansatte
med bred faglig kompetanse ikke blir inkludert i utarbeidelsen av fag og prosedyrer, og
forteller at dette pavirker i stor grad jobbengasjementet negativt. Denne faktoren, sett i
relasjon med andre jobbressurser og jobbkrav bidrar til at jobbkonsulentenes gnske om a
slutte er hgy. Jobbkonsulentene som beskriver sterke intensjoner om a slutte i organisasjonen
beskriver interne arsaker til turnover basert pa bedriftens omstilling.

Flere jobbkonsulenter forteller ogsa at de er usikre pa hvordan fremtiden ser ut for bedriften,
og om de kan forvente a ha jobb i bedriften fremover. Dette omhandler naturligvis ikke kun
omstillingen bedriften har hatt, men ogsa usikkerheten i anbudsbransjen generelt. En
jobbkonsulent sier: «Jeg planlegger ikke & slutte, men vi blir fulgt med argusgyne, politikere
har for fgrste gang fatt et stgrre fokus pa hva vi driver med, og folket har sperret gynene opp.
Vi kan skrive sykt gode anbud, men vi ma levere det vi skal». Jobbkonsulenten refererer til
regjeringens fokus pa viktigheten av at tiltaksbedrifter leverer, sett opp imot rammene
jobbkonsulentene jobber under. Jobbkonsulentene har indikert at rammene i hverdagen er
trange og, jobbkonsulentene har opplevd at de har matte gitt mye ekstra for at bedriften skal
innfri pa kravene som er solgt inn. Flere jobbkonsulenter presiserer at dette ikke vil fungere
pa sikt, og antyder derfor en usikkerhet for bedriftens fremtid. Dette kan beskrives som en
naturlig utfordring for arbeids- og inkluderingsbedrifter fordi de ma evne & mobilisere

ressurser.

Jobbinnhold i har av jobbkonsulenten i studien blitt beskrevet som en positiv faktorer som
bidrar til motivasjon i hverdagen. Jobbkonsulentene har ogsa igjennom studien fortalt at stress
i utgangspunktet positiv og bidrar til motivasjon og effektivitet i arbeidshverdagen. Studien

har vist at omstillingen for mange jobbkonsulenter har medfart hayere jobbkrav, som igjen
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har medfart ugnsket stress. Jobbkonsulentene forteller at denne typen stress i korte perioder

ikke pavirker jobbengasjementet, men oppleves som negativt dersom det vedvarer.

Jobbinnhold blir av flere jobbkonsulenter beskrevet som viktig i beskrivelsen av et sterkt
jobbengasjement, og en faktor som reduserer tankene om & slutte i bedriften. En

jobbkonsulent sier:

«jeg er jo ikke klar for a slutte her, jeg er ikke klar for & slutte & hjelpe deltakere, jeg
harer til her. Det er det her jeg vil drive med. Sa er det jo selvfalgelig kolleger og veere

en del av det vi er. Det er et veldig godt milj@».

Sitatet refererer bade til en affektiv- og kontinuitetsforpliktelse ovenfor bedriften. Dette viser
at de overnevnte jobbressursene er sterke, og bidrar til at gnske om a slutte i bedriften er
lavere. Felles for flere andre jobbkonsulenter er at de opplever en forpliktelse ovenfor jobben
de gjer og for deltakerne de ivaretar, men ikke ngdvendigvis bedriften. Dette blir av
jobbkonsulentene beskrevet som a veere lojale ovenfor enhver arbeidsgiver, og anses som
naturlig i hvilket som helst arbeidsforhold. En jobbkonsulent sier:

«det er jo gode kolleger, sa det er veldig viktig & bli, men det er jo bare en jobb. Far
jeg andre tilbud sa vurderer jeg selvfglgelig det, det er ikke noe eksklusivt & vaere her,

sann sett opp imot andre bedrifter».

Studien viser at jobbinnholdet er sveert viktig for jobbkonsulentene, men hvor man jobber blir
ikke beskrevet som like viktig sa lenge man har gode kolleger. Flere jobbkonsulenter forteller
at dersom man velger a bytte jobb mgter man stort sett gode kolleger overalt, og usikkerheten
rundt & bytte jobb er derfor ikke sa stor. Flere jobbkonsulenter forteller at de ikke hadde vart
vanskelig & slutte i bedriften, dersom de hadde fatt tiloud om jobb et annet sted som
inkluderte arbeidsinkludering, hadde de ramme lgnnsbetingelsene og mindre stress. I tillegg
til at bedriftens omstilling og falelse av mangel pa stabilitet kan pavirke disse tankene, kan det
veere naturlig a tenke at disse falelsene kan komme av anbudsbransjen som til viss grad er
preget av hyppig omstillinger. Ansatte i tiltaksbedriften ma forholde seg til hvilke bedrifter
som vinner anbud, og derav ogsa nedbemanning og nyansettelser. Det kan derfor tenkes at
vissheten om at fast stilling pa sikt kanskje ikke betyr mer enn fire ar, skaper en fleksibilitet i
tankegangen til jobbkonsulentene. Pa den andre siden er det et mal for bedriften a holde seg
stabil over tid, og som administrerende direkter har uttalt fokuserer bedriften na pa kontrollert
vekst. Fra bedriftens side er det grunn til & tenke at det er gnskelig a forsgke a ha

jobbkonsulenter over lengre tid for & unnga a miste kunnskap og viktig erfaring fra bransjen,
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og er derfor avhengige av a ha ansatte som fgler forpliktelse og engasjement ovenfor
bedriften.

Neert tilknyttet jobbinnhold er ogsa jobbkonsulentenes falelse av utvikling i arbeidet, og
hvordan det pavirker jobbkonsulentenes tanker om a bli i bedriften. En jobbkonsulent sier:
«jeg har ingen konkrete sluttplaner slik det er na, men dersom jeg ikke far mer ansvar i form
av eksempelvis koordinatorstillinger eller lignende, sa vil jeg nok sgke meg videre. For da
faler jeg at utviklingen stopper. Faglig og personlig utvikling er veldig viktig for meg».
Menneskets behov for utvikling og variasjon i arbeidsoppgave kan henge sammen med
menneskets motivasjon og kompetanse. Jobbkonsulentene trekker frem viktigheten av en
faglige utvikling for & bevare jobbengasjement. Mangel pa utvikling kan derfor medfare
mangel pa utfordring og mestring, som igjen kan medfgre tanker om 4 slutte. Jobbkonsulenten
indikerer at utvikling forventes i arbeidsforholdet, og kan beskrive som en psykologisk
kontrakt. Dersom jobbkonsulenten opplever at den psykologiske kontrakten brytes, kan det

medfgre tanker om & slutte.

Hvordan individene opplever jobbkrav kan pavirke opplevelsen av stress. Dersom
jobbkonsulentene opplever at hverdagen er preget av for mye stress, kan det medfare tanker
om & slutte i bedriften. En jobbkonsulent sier: «nei, jeg hadde ikke vert lei meg en gang,
hadde jeg funnet en annen jobb [som ikke hadde samme stressniva som hos denne
bedriften]». Dette kan indikere at for enkelte jobbkonsulenter oppleves stresset som en sa stor
del av hverdagen at dette er en enkel grunn & slutte. Det kan henge sammen med at
jobbkonsulenten fgler at andre viktig jobbressurser i bedriften er svake, som gjar at stress blir

dominerende. En annen jobbkonsulent beskriver det samme:

«det er ikke sann at jeg er pa leting etter en ny jobb, men dersom det skulle dukke opp
en jobbe som innebaerer arbeidsinkludering og i tillegg har mindre stress, sa er ikke
jobbtilhgrigheten til organisasjonen sa sterk at jeg velger & bli. Da er det lett for meg

& slutte».

Dette indikerer at stress er en viktig forklaringsfaktor for hvordan jobbkonsulenter opplever
falelser tilknyttet & slutte i bedriften. Det kan tenkes at personer som er ansatte i denne
bedriften har et stort utgangspunkt for & handtere en hverdag, siden de selv har valgt dette
yrket. Likevel kan forhold tilknyttet omstillingen gjare at stresset pavirker

jobbengasjementene i sa stor grad at det gir jobbkonsulentene tanker om a slutte.
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Studien viser at jobbkonsulentene opplever det som viktig a fgle seg sett og anerkjent av
ledelsen, og & ha gode kolleger. Dette er faktorer som i stor grad pavirker hvordan
jobbkonsulentene opplever jobbengasjement, og som kan bidra med a forklare
jobbkonsulentenes intensjoner om a slutte i bedriften. Analysen viser at jobbkonsulentene
som opplever a bli sett og anerkjent av ledelsen, og i tillegg forteller om gode kolleger
beskriver et sterkt jobbengasjement. Disse jobbkonsulentene forteller ogsa om fa intensjoner
om a slutte i bedriften. Pa den andre siden viser analysen at jobbkonsulentene som ikke
opplever & bli sett og anerkjent av ledelsen slik de forventer beskriver et lavere
jobbengasjement. Dette tiltros for at jobbkonsulentene forteller om gode kolleger. Dette selv
om jobbkonsulentene beskriver kollegene som spesielt viktig. Jobbkonsulentene som opplever
et svakere jobbengasjement forteller om manglede opplevelse av at de blir verdsatt som
individer med stor kompetanse i bedriften. Disse faktorene blir av jobbkonsulentene trukket
frem som spesielt viktig i beskrivelsen av intensjoner om turnover. Selv om individene
vektlegger faktorene ulikt, tyder studien pa at disse faktorene er en viktig faktor for a forklare

intensjoner om & slutte i organisasjonen.

Bedriftens omstilling har ogsa pavirket de ansattes oppleve av jobbengasjement. Flere
jobbkonsulenter forteller at de er lojale og selv om omstillingen har vert krevende a sta i,
pavirker ikke dette intensjoner om & slutte. Jobbkonsulentene viser til en sterkt affektiv
forpliktelse ovenfor bedriften, som vil ha en negativ sammenheng med intensjoner om
turnover. Andre jobbkonsulenter opplever at omstillingen har medfert gkte krav og en
ubalanse i hverdagen, og forteller at tanker om & slutte har veert til stedet underveis. Likevel
blir organisasjonstilhgrigheten beskrevet som sterk, og pavirker ikke jobbkonsulentenes
tanker om & slutte. For andre jobbkonsulenter har bedriftens omstilling medfar mer konkrete
tanker om & slutte. Jobbkonsulentene forteller at omstillingen har medfart en starre
pakjenning tilknyttet jobbkrav, og en mindre opplevelse av jobbressurser. Dette kan derfor
indikere hvordan jobbkonsulentene individuelt pavirkes av endringen, og viktigheten av

hvordan ledelsen gjennomfarer endringen.

Neert tilknyttet jobbkonsulentenes opplevelse av gkte jobbkrav, er jobbkonsulentenes falelse
av stress. Balansen av arbeidsrelatert stress blir av jobbkonsulentene beskrevet som viktig for
bade a ivareta helse og et liv utenfor jobben, og er derfor sentral i forstaelsen av hvorfor
enkelte har tanker om 4 slutte i bedriften. Jobbkonsulentene er i utgangspunktet utsatt for en

stressende hverdag, og er generelt positivt til dette. Jobbkonsulentene mener likevel at
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omstillingen har medfert mer stress over lang tid, som er utenfor det de opplever som
gnskelig eller handterbart. Studien viser at dette i en viss grad har pavirket jobbkonsulentenes
endringskapasitet, og for enkelte i s& stor grad at det har gitt konkrete sluttplaner.
Jobbkonsulentenes endringskapasitet er viktig for a kunne handtere nye endringer i bedriften,
og det er grunn til & tro at bedriften ma stabilisere, eller forbedre balansen mellom hverdag og
endring for jobbkonsulentene for a ikke miste ansatte.
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Studiens problemstilling er operasjonalisert gjennom forskningsspgrsmal, og empirien er
dreftet gjennom det teoretiske rammeverket. Avslutningsvis er det derfor igjen aktuelt &
sparre: hvordan oppleves jobbengasjement blant jobbkonsulenten i en tiltaksbedrift som har

hatt rask vekst, og hva har jobbengasjementet a si for turnover?

Studien viser at jobbengasjement i hovedsak blir beskrevet som et positivt fenomen som
bidrar til & skape et godt arbeidsmiljg blant ansatte. Jobbkonsulentenes subjektive oppfatning
av begrepet viser til en bred forstaelse, og jobbengasjement blir beskrevet gjennom ulike
aspekter ved jobben. Spesielt organisasjonstilhgrighet blir trukket frem som viktig i
beskrivelsen av jobbengasjement, noe som kan antyde at fglelsen av jobbengasjement ogsa
pavirkes av jobbkonsulentenes opplevelse av tilhgrighet til arbeidsplassen. Svekket
organisasjonstilhgrighet, derimot, vil kunne fare til svekket jobbengasjement.

Studiens empiri trekker spesielt frem ledelse, mellommenneskelige forhold, arbeidsinnhold,
anerkjennelse og medvirkning som jobbressurser som i stor grad bidrar til & beskrive
jobbkonsulentenes jobbengasjement. Studien viser at jobbressursene som vektlegges varierer
fra individ til individ, noe som er naturlig grunnet individuelle forskjeller. Studien viser
likevel at jobbkonsulentene har en felles oppfatning av at de mellommenneskelige forholdene
i bedriften er spesielt viktige for & oppleve jobbengasjement, bade i form av vekst, utvikling
og trivsel. Studien viser ogsa at noen jobbkonsulenter trekker frem opplevelsen av manglede
tilbakemelding og anerkjennelse fra ledelsen og organisasjonen, som elementer som har
medfart et svekket jobbengasjement. Til slutt trekkes ogsa jobbinnhold frem som spesielt
viktig i beskrivelsen av jobbengasjement, og szrlig variasjon i jobben og det a bista

mennesker ut mot et arbeidsliv er spesielt positivt.

Studien viser at jobbkonsulentene i hovedsak opplever omstilling og vekst i bedriften
gjennom de mindre endringsprosessene som pavirker dem i hverdagen. Jobbkonsulentene

forteller at de i utgangspunktet er positive til endring fordi det skaper dynamikk i hverdagen.
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Likevel kommer det frem at jobbkonsulentene opplever at endringsprosessen har vedvart over

lang tid, noe som igjen pavirker deres mestringskapasitet.

Enkelte jobbkonsulenter trekker frem at omstillingen har medfart mangel pa inkludering og
eierskap til endringsprosessene. De forteller at dette har resultert i de har blitt presentert for
flere endringer som de opplever til dels mangler forankring i virkeligheten, som igjen pavirker
de ansatte i form av at ekstra tid gar bort pa ungdvendige forhold. Pa den andre siden trekker
flere jobbkonsulenter frem en opplevelse av inkludering i endringsprosessen, og forteller
hvordan dette har medfgrt motivasjon og tillit i omstillingen. Studien indikerer derfor at
mangel pa inkludering og eierskap medfarer et svekket jobbengasjement, mens nar disse
forholdene er til stedet gir det er sterkere jobbengasjement. Studien viser at omstillingen ogsa
har medfart at jobbkonsulentene i lengre tid har matte jobbe utover sine opprinnelige rammer,
slik som & ha ekstra deltakere og bruke mye tid pa a forholde seg til nye prosedyrer.
Anerkjennelse fra organisasjonen og ledelsen for denne type ekstra innsats blir synliggjort av
jobbkonsulentene som viktig for & skape jobbengasjement. Studien viser dermed at dersom

dette mangler, kan det fore til svekket jobbengasjement.

Alt i alt viser studien at jobbkonsulentene opplever at endringene har vart lenge, og
resultatene tyder pa at enkelte jobbkonsulenter begynner a bli endringstrette. Dersom
jobbkonsulentene «igjen» opplever stabilitet, er det grunn til & tro at denne pavirkningen pa

jobbengasjementet som kan ga over pa sikt.

Studiens empiri viser at det er flere forhold som er sentrale i forstaelsen av jobbkonsulentenes
jobbengasjement. | studiens empiri fremkommer det at spesielt jobbtilfredshet, arbeidsrelatert

stress og ekstrarolleatferd har ssmmenheng med jobbengasjement.

Studien viser at jobbtilfredshet oppleves som viktig for jobbkonsulentene i en hverdag preget
av omstilling, og at det i stor grad pavirker konsulentenes opplevelse av jobbengasjement.
Studien viser en felles oppfatning blant jobbkonsulentene av at jobbinnhold og det sosiale
forholdet til kolleger, pa lik linje som jobbengasjement, ogsa er viktig for & beskrive trivsel.
Dette begrunnes med at faktorene er viktige for & kunne handtere hgye jobbkrav og
arbeidsrelatert stress som faglge av omstillingen. Felles for jobbkonsulentene er at det

arbeidsrelaterte stresset i perioder oppleves som overkommelig, men at bedriftens omstilling
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har medfart ekstra stress over lengre tid, noe som igjen pavirker fglelsen av jobbengasjement
negativt. Viktig a trekke frem er at studien viser at de fleste jobbkonsulentene er villige til &
utgve ekstrarolleatferd ovenfor bedriften og ansatte. Felles for jobbkonsulentene er at de
gnsker & ha denne atferden fordi de er lojale ovenfor bedriften, og fordi de gnsker a stotte
kolleger. Dette kan tyde pa at de fleste ansatte generelt sett opplever jobbengasjement. |
studien kommer det likevel frem at dette er atferd som jobbkonsulentene i omstillingsperioden

ikke lenger opplever som frivillig, men som en forventing.

Studien har presentert flere forhold som bidrar til & pavirke jobbkonsulentenes fglelse av
jobbengasjement bade positivt og negativt. Forhold som har medfart svekket jobbengasjement

blant jobbkonsulentene kan i ulik grad forklare intensjoner om turnover.

Studien viser at jobbkonsulentene som ikke er tilfredse med hvordan de faler seg sett og
anerkjent av ledelsen og organisasjonen fgler et svekket jobbengasjement. Et av
hovedelementene som trekkes frem er mangel pa & bli verdsatt som individ med faglig
kompetanse og medvirkning. Personene som opplever dette beskriver et svakere
jobbengasjement, mens de som opplever at dette er tilstede beskriver et sterkere
jobbengasjement. I tillegg blir bedriftens omstillingsprosess nevnt, og her er det ogsa forskjell
pa om jobbkonsulentene opplever involvering og eierskap i prosessene. Konsulenter som
opplever involvering og eierskap opplever ogsa et sterkt jobbengasjement, mens de som ikke

gjer det, opplever et svekker jobbengasjement.

Studien har vist at for flere jobbkonsulenter pavirker fglelsen av jobbengasjement ogsa
intensjoner om turnover. Jobbkonsulentene som forteller at omstillingen har medfart en
negativ endring i opplevelsen av jobbengasjement i form av mer stress, mindre medvirkning
og mangel pa anerkjennelse for jobben de gjer, forteller ogsa om tanker om a slutte i
bedriften. For enkelte av disse er tankene om konkrete sluttplaner ogsa til stede.
Jobbkonsulentene som opplever at omstillingen ikke har pavirket jobbengasjementet, og som
begrunner dette i at de har opplevd medvirkning og inkludering i endringen, beskriver en hgy

organisasjonsforpliktelse og har ingen planer om a slutte i organisasjonen.
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Studien tar utgangspunkt i a forklare hvordan jobbengasjement oppleves blant ansatte i en
tiltaksbedrift som har hatt raskt vekst. Oppsummert viser studien at bedriftens omstilling
innebarer flere faktorer som bidrar til & pavirke jobbkonsulentenes jobbengasjement, spesielt
multiple endringer som farer til endringer i jobbkrav og jobbressurser. | samsvar med tidligere
forskning viser studien at jobbressurser er spesielt viktig for & forklare hvordan
jobbengasjement oppleves positivt, mens gkte jobbkrav i stor grad bidrar til & forklare
hvordan jobbengasjement oppleves svekket. Studien viser at nar at jobbkonsulentene opplever
jobbressurser som sterke enn jobbkrav, indikerer dette at jobbkonsulentene ikke gnsker a
slutte i bedriften, mens jobbkonsulentene som opplever svekket jobbengasjement hvor
jobbkravene blir for dominerende har intensjoner om 4 slutte. Et av studiens funn som til dels
spriker fra forskningen pa jobbengasjement og turnover er hvordan jobbkonsulentene i
tiltaksbransjen forholder seg til jobbsikkerhet. I en usikker bransje hvor jobbsikkerheten til en
viss grad ikke er til stede, pavirker ikke dette jobbkonsulentene i stor grad, og de fleste
beskriver et avslappet forhold til dette. Ikke overraskende viser ogsa studien store individuelle

forskjeller.

Alt i alt viser resultatene at medarbeidere taler omstillinger nar faktorer som medvirkning,
ressurser og stette fra kolleger og ledelse er til stedet. Godt jobbinnhold gjer at man ogsa taler
stress og bekymringer uten at det pavirker jobbengasjementet i stor grad. A bygge pa dette er
derfor et konstruktivt rad til bedriften som er studieobjektet for denne studien.

Studien tar for seg jobbengasjement i en kompleks bedrift pa et relativt generelt grunnlag.
Ansattes bemerkninger om ulikheten mellom tiltakene, som i stor grad ledes under samme
forutsetninger, er interessant for videre forskning. Finnes det ulike faktorer som pavirker
jobbkonsulentene i de ulike tiltakene? Har eksempelvis jobbkonsulentene i avklaring andre
behov for & oppleve jobbengasjement enn jobbkonsulentene i de andre tiltakene? Dette er
interessante spgrsmal som bunner i respondentenes opplevelser av ulike forutsetninger for a

jobbe i de ulike tiltakene.
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FORESPYJRSEL OM DELTAKELSE I INTERVJU | FORBINDELSE MED
MASTEROPPGAVE /VED BRITA-SIREN KROKEN HAGEN

Jeg er masterstudent i endringsledelse ved Universitet i Stavanger, og er nd i gang med min
avsluttende masteroppgave. | den forbindelse har jeg fatt godkjennelse av (anonymisert) til a
bruke (anonymisert) som organisasjon for min studie. Tema for oppgaven er hvordan ansatte i
et selskap preget av hyppige endringer og uforutsigbarhet opplever jobbtilhgrighet og
engasjert forpliktelse til organisasjonen, samt hvordan ansatte opplever intensjoner om
turnover i en organisasjon i denne typen bransje. Malet er at masteroppgaven ogsa skal hjelpe
(anonymisert) med & utvikle seg som organisasjon.

I den forbindelse gnsker jeg a bruke jobbkonsulenter ved de ulike (anonymisert -kontorene
som respondenter (foruten de nye som er overtatt av (anonymisert)). Akkurat antall
respondenter vil vurderes fortlgpende etter behov. Resultatene i oppgaven vil ikke presenteres
pa en slik mate at det kommer frem hvilket regionskontor respondenten kommer fra, og ingen
respondenter skal kunne bli gjenkjent i den ferdige oppgaven. Intervjuet vil vare mellom 45-
70 minutter, og jeg vil bruke bandopptaker og ta notater mens vi snakker.

Det er frivillig & veere respondent i prosjektet, og du har nar som helst muligheten til & trekke
samtykkeerklaringen fra prosjektet uten & matte begrunne dette naeermere. Alle innhentende
opplysninger i intervjuene vil behandles og brukes konfidensielt av undertegnede, og ikke av
(anonymisert). Opplysningene vil anonymiseres og opptakene slettes nar oppgaven er ferdig,
innen utgangen av 2018.

Dersom du gnsker a delta pa intervju tilknyttet denne masteroppgaven, er det fint om du
signerer samtykkeerklaringen, og sender i retur pa epost. Tid og sted avtales nermere.

Hvis det er noen sparsmal tilknyttet dette prosjektet, ta kontakt med undertegnede pa telefon
90751720, eller pa epost britasirenh@hotmail.com. Du kan ogsa ta kontakt med min veileder,
Einar Bransdal pa epost: ekbran@broadpark.no.

Hilsen

Brita-Siren Kroken Hagen

Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt informasjon om Brita-Siren K. Hagen sitt mastergradsprosjekt og er villig til &
delta.

Sted/dato

Signatur TIf
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Jeg gir informasjon om prosjektet (inndeling av temaer, min rolle, om informert samtykke,
anonymitet, bedrifts rolle i studien, og at intervjuet vil bli tatt opp pa band, m.m).

1. Endring og jobbsikkerhet
. Kan du gi noen eksempler pa bade store og sma endringer du har veert usatt for i din tid i

bedriften?

. Hvordan opplever du at endringene som skijer i bedriften pavirker deg i det daglige?
(trivsel, mistrivsel, stress, medvirkning,)

. Hvordan opplever du at du medvirker i arbeid med endringer i bedriften?

- Hvalegger du i ordet jobbsikkerhet?
(Anbudsrunder)

. Hvordan opplever du jobbsikkerhet i ditt ansettelsesforhold?

Hvordan pavirker dette hverdagen din?

2. Jobbengasjement:
« Hva forbinder du med ordet jobbengasjement?

. Hva mener du skal til for & ha et godt jobbengasjement?
. Foler du deg engasjert i jobben din og eventuelt hvorfor/hvorfor ikke?
« Hva farer til at du opplever en endring i jobbengasjementet?
Eksempler fra ansettelsesforholdet?
. Hvordan opplever du at endringer i bedriften og uforutsigbarhet pavirker din opplevelse

av jobbengasjement?

3. Engasjert forpliktelse/organisasjonstilhgrighet
. Hvalegger du i ordet organisasjonstilhgrighet?

. Hvaskal til for at du faler organisasjonstilhgrighet?

« Hvordan vil du beskrive din tilhgrighet til arbeidsplassen?

« Huvilke faktorer kunne gkt din felelse av tilhgrighet?

. Pa hvilken mate bidrar bedriften til a skape tilhgrighet?

. Pavirker endringer og uforutsigbarhet i jobben din falelse av tilhgrighet?
« Kan du beskrive hvordan du forholder deg til pastanden:

«det er viktig for meg a bli veerende i organisasjonen»
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Kan du beskrive hvordan du forholder deg til pastanden:
«Jeg tror pa og star for de verdiene og malene bedriften har»
Kan du beskrive hvordan du forholder deg til pastanden:

«Jeg er villig til & gjare en betraktelig innsats for organisasjonen»

. Jobbtilfredshet

Hva betyr jobbtilfredshet for deg?

Hva skaper trivsel i din jobb?

Faktorer som pavirker trivselen negativt?

Noe som kunne bidratt til & gke trivsel?

Hva er de viktigste motivasjonsfaktorene i ditt arbeidsforhold?
Hvordan opplever du stress i din jobbhverdag?

Er det positivt eller negativt stress?

Hva gker stress/hva minsker stress?

Hvordan opplever du kravene som stilles til deg i din stilling?

(Jobbkrav kan for eksempel veere arbeidsmengde, tid satt av til & lzse arbeidsoppgaver og

balanse i forholdet mellom hjem og arbeid).
Kan du beskrive hvordan du forholder deg til pastanden:

«jeg har gjort, eller gjer ofte et personlig valg om a yte noe ekstra utover det som

forventes av meg i stillingen»

. Turnover

Hvordan forholder du deg til pastanden:

«jeg tenker ofte pa a slutte i jobben min»

Hvorfor? Hva pavirker dette?

Hvordan forholder du deg til pastanden:

«jeg planlegger a finne en annen jobb i det neste aret».

Hvorfor har du denne jobben?

Andre ting du anser som viktig tilknyttet temaene vi har snakket om, som du ikke

har fatt muligheten til & si?
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