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Sammendrag

Denne masteravhandlingen tar for seg problemstillingen hvordan opplever
kulturansatte merarbeid? Det blir fgrst sett pa hva merarbeid er. Merarbeid beskrives her
som det ekstraarbeidet kulturansatte ofte opplever. For & beskrive og se pa merarbeidet,

brukes de teoretiske perspektivene i jobbressursmodellen og selvbestemmelsesteorien.

Det dannes ut ifra dette en egen konseptuell modell, som fletter merarbeid,
jobbressursmodellen og selvbestemmelsesteorien inn i hverandre. Jobbstress fra
jobbressursmodellen byttes ut med merarbeid, og jobbressurser byttes ut med autonomi,

kompetanse og sosial tilhgrighet fra selvbestemmelsesteorien.

Det blir foretatt 6 dybdeintervjuer med kulturadministrative ansatte i forskjellige
kommuner, hvor de selv forklarer hvordan de opplever dette merarbeidet. Hvor alle
forteller ogsa om hva som driver dem, og svarer pa spersmal knyttet til det teoretiske
perspektivet. Studien er en deskriptiv fenomenologisk inspirert studie, som prgver a

belyse og bygge opp forkunnskap til videre studier.

Under analysen kommer det frem at kulturansatte far tilfredsstilt de 3
psykologiske behovene fra selvbestemmelsesteorien, og at merarbeid blir forklart
innenfor definisjonen av jobbstress. | tillegg dukket det opp en ny dimensjon under
analysen, som ble kalt insentiver, dette var et funn utenfor teoriene, som var
kontrollorientert motivasjon. Dette var noe som alle informantene nevnte uten at det var

noen spgrsmal knyttet til det.

Konklusjonen i avhandlingen er at kulturansatte som jobber merarbeid, opplever
merarbeidet som greit, gjennom at de psykologiske behovene er tilfredsstilt og at
merarbeidet bidrar til tilfredstillelse av disse behovene. Dette er selv om merarbeidet er

krevende og stjeler mye av fritiden til kulturansatte.
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Forord

Dette er min avsluttende masteravhandling, som er en del av masterstudiet i
gkonomi og ledelse med spesialisering i strategi og kompetanseledelse, ved Universitetet
I Sergst-Norge. Motivasjon har vart en sentral del av dette studiet, og er dermed et

naturlig valg for tema. Temaet er ogsa noe jeg personlig gnsket a fordype meg i.

Hapet for denne avhandlingen vil vaere & gi kulturansatte annerkjennelsen for arbeidet
som gjennomfares, slik at de ikke blir satt i skyggen og faler seg glemt bort. Nar dette er
sagt er dette en akademisk avhandling, og fokuset vil ikke bli pa & finne det som ville
veert politisk korrekt, men heller det som faktisk stemmer overens med funnene i
forskningen.

Jeg vil rette en stor takk til Fagforbundet for samarbeidet vi har hatt, hvor de har
fungert godt som en god samarbeidspartner. Fagforbundet var de som kom med
observasjonen av fenomenet og gnsket noe skulle se nermere pa det. Jeg gnsker ogsa a
rette en takk til alle informantene, som bidro med god og @rlig innsikt i arbeidshverdagen
deres. Jeg vil ogsa legge til en takk til mine medstudenter, for mange lange dager sammen,

0g godt samarbeid.
Jeg vil rette en stor og spesiell takk til min veileder, Eva Jenny Benedikte

Jorgensen, for god faglig veiledning, god talmodighet og generelt godt padriv pa

motivasjon min.
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1. Innledning

Kultur er en hjgrnestein i samfunnet, det bygger opp og gjennomsyrer alt man gjar.
Fra det daglige gjgremal, til store begivenheter. Drivkraften bak dette er kulturansatte
som hver dag pusher pa for a kunne utvikle gode kulturtilbud, og stiller alltid opp nar det
nar det er behov for det. Dette er normalt kommunalt ansatte personer som jobber utover
sine vanlige kontortider, for & kunne bidra til gode opplevelser blant folk. Dette er selv
om kulturarbeid er kjent som en lavstatus jobb, som ikke blir sett pa som viktig. Samtidig
som det er lavt lgnnet, og mye press og forventinger til & gjennomfgre mye arbeid,
fortsetter kulturansatte merarbeidet. Kulturansatte har ogsa en viktig rolle innen oppvekst,
det legges mye innsats inn i ungdomsklubber og ungdomstilbud. Slik at nesten alle har
hatt en interaksjon med en kulturansatt. Selv med alt dette positive de bidrar med, blir de

satt til siden i prioriteringer i kommuner.

Kulturpoteten som de ofte blir kalt for, har normalt mange varierte oppgaver som er
forbi en vanlig stillingsbeskrivelse. Kulturpoteter dukker som oftest opp i sma kommuner,
da det her er mindre ressurser og det er bare én kulturansatt i kommunen. Normalt kan de
bli sett pa som «bare» en ildsjel som bidrar med det de kan, uten at det er noen spesiell
tanke over hvor mye som faktisk blir gjort. Denne mangelen pa annerkjennelse er utbredt
siden det er vanskelig for en kulturansatt & kommunisere utad alt bakgrunnsarbeidet som

gjennomfares, og publikum ser bare det faktiske arbeidet som gjares rett foran dem.

Fagforbundet hadde sett dette fenomenet, og gnsket & finne mer ut om kulturansattes
arbeidssituasjon. De kontaktet da USN i hap om a finne noen som gnsket a se pa dette i
sin masteravhandling, da de selv ikke hadde funnet noe tidligere forskning pa dette.
Fagforbundet er Norges storste arbeidstakerorganisasjon, og de dekker 360 000
medlemmer innenfor kommunale, fylkeskommunale, statlige, private, og offentlige
virksomheter (Fagforbundet, 2018).

I denne avhandlingen vil det bli sett pa merarbeid, som er begrepet som vil bli brukt
videre om kulturansattes ekstraarbeid. Perspektivene som skal belyse dette er
selvbestemmelsesteorien og jobbressursmodellen, dette er to teorier som fletter seg fint
inn i hverandre og som kan belyse merarbeidets pavirkning pa kulturansatte. Hensikten
med denne avhandlingen blir & danne et grunnlag for forskning videre for Fagforbundet,

slik at de senere kan finne ut hvor utbredt merarbeidet er, eller se mer pa selve effekten
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av merarbeidet. For a danne dette grunnlaget vil det da bli sett her pa hva merarbeidet er,

med problemstillingen Hvordan opplever kulturansatte merarbeid?

Avhandlingens oppbygning starter med et teorikapittel, som presenterer hva
merarbeidet er. Fgr teoriene om selvbestemmelsesteorien og jobbressursmodellen blir
presentert. Det vil bli et fokus pa de psykologiske behovene i selvbestemmelsesteorien,
og deretter brukes jobbressursmodellen til & forklare hvordan disse behovene kan pavirke
velferden og motivasjonen til kulturansatte. Etter dette gar det inn pa metode kapitlet som
presenterer farst forskningsteori og prinsipper, og som gir en forklaring pa hvordan
forskningen ble gjennomfart, inkludert avhandlingens etiske ansvar. Deretter blir funnene
presentert, med sma kommentarer ut ifra de forskjellige dimensjonene som er kommet
frem av analysen. Fer det gar mer presist pa diskusjon, funn, og konklusjon for & bygge

opp grunnlag til fenomenet.
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2. Teori

| dette kapitlet vil det bli presentert det teoretiske perspektivet som vil bli brukt i
denne avhandlingen, og hvordan teoriene flettes om hverandre for & belyse
problemstillingen. Farst starter det med en presentasjon og forklaring av merarbeidet,
som er fenomenet i denne avhandlingen. Deretter presenteres jobbressursmodellen som
brukes til & bygge opp relasjonene mellom merarbeidet, og kulturansattes trivsel. Deretter
blir det presentert generelt om motivasjon, for det gar inn pa motivasjon i lys av
selvbestemmelsesteorien, og hvordan den kan forklare merarbeidet. Til slutt presenteres
en modell som er sammenflettingen mellom merarbeid, jobbressursmodellen, og

selvbestemmelsesteorien.

2.1 Merarbeid

| hovedsak finnes det ikke noe klar definisjon pa merarbeid, da det er en glidende
overgang mellom vanlig arbeid og merarbeid begrepet. Dette kan ofte omtales som
potetarbeid, og baserer seg pa de arbeidsoppgavene som ikke er under vanlig arbeidstid
eller under vanlige arbeidsoppgaver. En underproblemstilling i denne avhandlingen vil
veere & finne en klar definisjon pa denne formen for arbeid. Hos kultursekreterer finnes
det mye av dette merarbeidet, dette er siden de er ansvarlig for mange arrangementer,
som ofte holdes i samarbeid med andre lag og foreninger som drives av frivillige, som
skal holdes pa kveldstid eller i helger. Dette gjer det vanskelig a kunne holde seg innenfor
vanlige kontortider, dette skjer i tillegg parallelt med de vanlige administrative oppgavene

som skal gjennomfares.

| dagligtale blir en slik person ofte kalt en kulturpotet, som i kommunen alltid er
den personen som kan ordne opp i noe. Merarbeid vil veere alt en kulturansatt gjgr som
er utenom de vanlige kontortidene, som normalt er 08.00-16.00. Et eksempel pa dette kan
veere en kulturkonsulent som er i full gang med a arrangere en konsert i lag med andre
frivillige, da ma kulturkonsulenten ha kontortidene sine, samtidig som de ma bidra pa
kveldstid. De frivillige har jobb pa dagtid, og har bare mulighet til & bidra til konserten
pa kveldstid. Da blir det vanskelig for kulturkonsulenten & bare forholde seg til
kontortidene, og ma delta pa mgter og planlegging pa kveldstid. I tillegg gnsker man ogsa
a veere med pa selve konserten som igjen vil normalt veere kveld og muligens i helgen,

som da vil gjere at kulturkonsulenten ma jobbe helg og kveld.
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Merarbeidet er altsa viktig for & kunne drive med kulturarbeid, men kan fort bli
krevende for kulturansatte. For en vet ikke om de gjennomfgrer merarbeidet fordi de selv
vil, eller fordi de faler en tvang til & gjgre det. Forskjellen pa dette kan utgjgre om
merarbeidet er skadelig for kulturansatte, eller om det vil veere noe som farer til trivsel
hos dem. Dette vil bli diskutert mer i neste kapitel, hvor det vil bli presentert teoriene som
gir forklaring pa forskjellene.

En kan ogsa legge til rollen en kulturansatt har som en del av merarbeidet, da dette
faller fort over til privatlivet. Dette er roller en ikke kan legge fra seg pa jobben, som en
kulturansatt som jobber med ungdom har ett ansvar om a vere et positivt rollebilde for

ungdommen, selv i fritiden.

Fenomenet merarbeid er ikke forsket noe pa, og det er dermed lite forkunnskap
om det. Problemstillingen i denne avhandlingen vil legge fokus pa a avdekke hva
merarbeidet gar ut pa, med fokus pa hvordan opplever kulturansatte merarbeidet?
Gjennom perspektivet av selvbestemmelsesteorien og jobbressursmodellen. Hvor gnsket
er & kunne se hvordan kulturansatte opplever merarbeidet, samt a finne en forklaring pa

hvorfor de gjennomfarer det.

2.2 Jobbressursmodellen

For & se pa arbeidssituasjon til kulturansatte, og hvordan merarbeidet oppleves vil
det bli brukt jobbressursmodellen. Dette er en modell som ser pa effekten av ressurser og
forventninger pa en arbeidsplass som pavirker arbeidstakere, og gir en forklaring pa
hvordan en darlig jobbsituasjon kan fgre til utmattelse, sykemelding, og/eller turnover.
Modellen tar for seg to kategorier som pavirker jobbkrav og jobbressurser. Denne
modellen gir en beskrivelse pa hvordan jobbstress kan handteres, gjennom balansen

mellom jobbkrav og jobbressurser (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004).

2.2.1 Jobbkrav: blir definert som «de fysiske, psykiske, sosiale, eller
organisatoriske aspektene av jobben som krever vedvarende fysisk og/eller psykisk
innsats» (Bakker et al., 2004). Dette knyttes opp til fysiske og/eller psykiske kostnader,
hvor store mengder av dette vil kunne resultere til utbrenthet. Dette er alt som er rutiner,

normer og prosedyrer som er ngdvendige eller tvunget til & gjennomfares. Typiske
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jobbkrav som kan pavirke arbeidsinnsats kan vere overarbeid, tidspress, eller lange
arbeidsdager. Jobbkrav er relatert til arbeidstakeres utbrenthet, slik at hgye jobbkrav vil
kunne pavirke arbeidstaker, arbeidsgiver og organisasjonen (Upadyaya, Vartiainen, &
Salmela-Aro, 2016).

2.2.2 Jobbressurs: baserer seg pa «de fysiske, psykiske, sosiale, eller
organisatoriske aspektene av jobben som er (1) funksjon i & oppna jobb malene; (2)
redusere jobbkrav og assosierte fysiologiske og psykologiske kostnader; eller (3)
stimulere personlig vekst og utvikling (Bakker et al., 2004). Gode jobbressurser reduserer
jobbkrav, og bidrar til reduserte negative konsekvenser for ansatte. | tillegg vil
jobbressurser pavirke jobbengasjementet positivt og utbrenthet negativt. Videre kan
jobbressurser deles opp i to underkategorier, arbeidsplassressurser og personlige
ressurser. Arbeidsplassressurser er ressursene som er knyttet til organisasjonen og
arbeidsplassen, dette kan for eksempel veere tilbakemeldinger fra lederne, og i hvilken
grad arbeidsoppgavene er varierte. Personlige ressurser er ressursene som er knyttet til
personens egenskaper, som selvtillit og optimisme (Upadyaya et al., 2016). Tre viktige
jobbressurser som bidrar til velferd er autonomi, sosial statte, og mulighet for individuell
vekst (Bakker et al., 2004).

2.2.3 Relasjoner i Jobbressursmodellen

Figur 1 viser hvordan arbeidsplassressurser og personlige ressurser pavirker
jobbengasjement, og jobbkravenes effekt pd dette forholdet. Forholdet her forklares
gjennom hvordan et individ med sterke jobbressurser vil fa en sterkere motivasjon om
jobbkravene er hgye. Derimot om jobbressursene ikke er sterke, vil hgye jobbkrav fare
til svak motivasjon (Bakker, Demerouti, Dollard, & Zedeck, 2008). Videre er det en
relasjon mellom arbeidsplassressurser og personlige ressurser, som gjar at de bygger pa
hverandre. Gode arbeidsplassressurser vil kunne fremme eller hemme de personlige

ressursene (Xanthopoulou et al., 2007). Dette vil si at kulturansatte som jobber merarbeid
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og har gode personlige ressurser, vil ikke fa brukt disse om organisasjonen ikke tillater

autonomi.

Kulturansatte som jobber merarbeid vil bli pavirket av disse relasjonene, spesielt
med lange arbeidsdager og overtidsarbeid. Dette er en del av jobbkravene til kulturansatte
og vil virke negativt inn pa velferden, og det blir dermed viktig & kunne avdekke
jobbressursene som er knyttet til merarbeidet.

Job Demands

el _l t Wk Pressure
t+ Emodioral Demands
t+ Mernal Demards

I Job Resources | t Physical Demands

= ALRONOMY tEL.
I Peromance Feedback |

Social Suppart
Supervisory Goaching
|- |
Worlk Engagerment Performance
I | L vigor In-role Parammancs
| Bechcation Exira-rak Paformar:
|_ L Abzamsion Creamity
I Financiad Tomaower
En:

I Fersonal Resources |

= Chptimizm
I - Salf-efficacy |

- Regiliance
I Salf-pstesm |
I - Etc |
|

t

(Figur 1. (Bakker et al., 2008))

Videre er ikke mange arbeidstimer ngdvendigvis negativt, dette er om
jobbressurser overstiger jobbkrav (Bakker et al., 2004). Noe som gjer at dette perspektivet
ma settes i lys av selvbestemmelsesteorien, hvor en kan se hvordan de tre psykologiske
behovene (jobbressursene) kan stgtte opp til at merarbeidet ikke ferer til utmattelse for
kulturansatte. Merarbeidet kan bli sett pa som en belastning for kulturansatte, dette er da
ikke tilfelle om jobbressursene er sterke. Selvbestemmelsesteorien legger frem de viktige
faktorene for & oppna indre motivasjon, mens jobbressursmodellen legger frem forholdet
mellom motivasjonen og dette ekstraarbeidet. Dette vil da si at merarbeidet vil bli sett pa
som jobbkrav, mens autonomi, kompetanse og sosial tilhgrighet vil bli sett pa som

jobbressursene. Selvbestemmelsesteorien vil bli presentert i neste kapitel.

Forskjellige organisasjoner har forskjellige jobbressurser og jobbkrav, men
fellestrekkene ligger i definisjonen over. Det er dermed viktig & kunne belyse de som vil
pavirke den enkelte organisasjonen, slik at for kulturansatte vil det ikke ngdvendigvis

veere tungt fysisk arbeid, men heller de psykiske aspektene som kan fare til utbrenthet.
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Dermed vil det veere viktig for kulturansatte a ha gode arbeidsplassressurser og personlige
ressurser, slik at dette kan kompensere for merarbeidet, slik at merarbeidet heller kan
stimulere til motivasjon (Schaufeli, Bakker, & Van Rhenen, 2009).

Om kulturansatte som jobber merarbeid oppfyller de tre psykologiske behovene fra
selvbestemmelsesteorien, slik at jobbkravene bidrar positivt, vil det fare til bl.a. hgyere
grad av jobbengasjement.

2.3 Motivasjon

Motivasjon er noe som pavirker alle mennesker, dette omhandler drivkreftene bak
all adferd. Fra administrativt arbeid pa kulturkontoret, til gjennomfaringen av en konsert.
Det finnes da selvfalgelig enormt mange forsgk pa a forklare hva som driver mennesker,
noe som da har utviklet seg til mange forskjellige teorier. En av de mer anerkjente teoriene
er Deci og Ryan sin Selvbestemmelsesteori, som er teorien denne avhandlingen kommer
til & fokusere pa, sammen med en kombinasjon av jobbressursmodellen, som gir et

grunnlag for viktigheten av gode arbeidssituasjoner.

Far denne teorien blir presentert er det viktig a fa definert motivasjon, her finnes
det igjen mange forskjellige tilnerminger. Ifglge Russell (1971) er det normalt tre
dimensjoner som er mest gjentagende i de forskjellig definisjonene av motivasjon, dette
er 1. en antatt intern drivkraft, 2. som gir energi til handling, 3. og som bestemmer
handlingsretning (Russell, 1971). En definisjon som dekker begrepet godt, og som
inneholder disse tre dimensjonene er Elliot og Covington (2001) sin definisjon «En
persons handlingsretning, hva som gjar at en person gnsker & gjenta en adferd og vice
versa» (Elliot & Covington, 2001). Denne definisjonen dekker over et viktig element i
denne avhandlingen, ved at den presiserer «gjentagelse». Noe som er en sentral del av
merarbeidet, gjennom at kulturansatte fortsetter a gjennomfare merarbeidet.

Videre deles motivasjon normalt inn to hovedkategorier, ytre motivasjon og indre
motivasjon. Ytre motivasjon er drivkrefter som er eksterne fra personen, dette vil da si
straff eller belgnning. Indre motivasjon er en drivkraft som ligger personlig hos personen,
hvor oppgaven gjennomfgres rent av gleden av oppgaven (Skaalvik & Skaalvik, 2015).
Dette blir tatt mer i dybden under kapitel 2.4.
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Personer med hgy grad av motivasjon er mer produktive og utholdende, og har
det generelt bedre (Manger, Hansen, & Nordahl, 2012). Personer som derimot har lav
motivasjon, sliter ofte med utbrenthet og hgyere grad av sykefraveer (Demerouti, Bakker,
de Jonge, Janssen, & Schaufeli, 2001). Hvordan en person blir motivert, og ved a se pa
hvilke nivéer av motivasjon som gir hvilke konsekvenser er noe som

selvbestemmelsesteorien tar for seg.

2.4 Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien er en anerkjent og omfattende metateori utviklet av Deci
og Ryan. Teorien bygger pa forutsetningene om at mennesker er aktive organismer med
tendenser mot a utvikle seg, og & mestre omfattende oppgaver (E. L. Deci & Ryan, 1985).
Teorien legger fokus pa hva som skal til for at personer blir motivert, og hvordan en
eventuelt kan forbedre denne motivasjonen. Som nevnt ovenfor fagrer lav motivasjon til
utbrenthet og flere sykemeldinger. Essensen i selvbestemmelsesteorien er de tre
psykologiske behovene mennesker har, og at disse ma veere tilfredsstilt for & kunne oppna
hgy grad av motivasjon (Ryan & Deci, 2000).

2.4.1 Psykologiske behov

Selvbestemmelsesteorien har som nevnt tre psykologiske behov som ma veere
tilfredsstilt for & kunne oppna hgy grad av motivasjon, det presiseres at de ikke pavirker
motivasjonen i like stor grad. Behovene under selvbestemmelsesteorien er: autonomi,
kompetanse og sosial tilhgrighet. Teorien legger til rette at dette ikke er i selve
livssituasjonen dette omhandler, men at disse psykologiske behovene ma vaere knyttet til
selve oppgaven (Ryan & Deci, 2000).

2.4.1.1 Autonomi:

Autonomi defineres som «a anerkjenne ens egne handlinger pa hagyeste niva av
refleksjon» (Ryan, Kuhl, & Deci, 1997), dette betyr at alle mennesker har et
grunnleggende gnske om a kunne fale at beslutningene de tar er deres egne (Ryan et al.,
1997). Autonomi er en sentral del av selvbestemmelsesteorien. Autonomi refererer ikke
bare til at personen skal kunne gjgre oppgaven pa sin egen mate, men handler ogsa om
hvordan tidsfrister eller generelt eksterne kontroller fjerner fglelsen av autonomi
(Amabile, Dejong, Lepper, & Lanzetta, 1976).
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Autonomi gir personer muligheten til & kunne handle etter egne verdier, om
personen ikke har dette valget blir det vanskelig a kunne knytte sine verdier til oppgaven
(Ryan, Deci, Fowler, Seligman, & Csikszentmihalyi, 2000). A knytte sine egne verdier
til en oppgave er viktig for & kunne oppna indre motivasjon, dette vil bli diskutert mer i
dybden i avsnittet om kontrollorientert og autonomistgtte motivasjon (Kap. 2.4.2) For en
kulturansatt vil dette bety at motivasjonen for merarbeid kan bli gdelagt av fglt tvang eller
press fra andre, og om noen setter en tidsfrist for nar oppgaven skal gjennomfgres kan

personen oppfatte arbeidsoppgaven som en belastning.

2.4.1.2 Kompetanse:

Behovet for kompetanse handler om individets iboende gnske om a fale seg
effektiv i interaksjonen med miljget rundt seg (Ryan et al., 2000). Kompetanse behovet
handler om a oppleve oppgaven som hverken for vanskelig eller for lett, denne balansen
legger til rette for falelsen av mestring. Ved en oppgave som oppfattes som lite
utfordrende vil personen oppleve at dette som en undergraving av kompetansen, og
dermed far ikke personen brukt den eksisterende kunnskapen. Pa den andre siden om
oppgaven blir umulig & lgse dannes det ikke noe grunnlag for mestringsfalelse, da
personene ikke klarer & gjennomfare oppgaven (Ryan et al., 2000). Behovet for
kompetanse stammer fra forutsetningen om at alle mennesker har et gnske om a kunne
fale seg nyttig, slik at en ikke opplever kompetansefrustrasjon og hjelpelashet (Broeck,
Vansteenkiste, Witte, Soenens, & Lens, 2010).

For kulturansatte sitt merarbeid, betyr dette at deres kompetanse ma bli utfordret
under disse oppgavene, uten at det blir for krevende oppgaver. Om dette skulle vere
tilfelle kan dette pavirker deres motivasjon i en negativ retning, derimot om det er en slik
balanse kan merarbeid utfordre deres kompetanse og dermed bidra til

kompetanseutvikling og hgyere grad av motivasjon (Skaalvik & Skaalvik, 2015).

2.4.1.3 Sosial tilhgrighet:

Sosial tilhgrighet baserer seg pa det grunnleggende behovet alle mennesker har,
om a kunne fale en menneskelig tilhgrighet. Dette behovet blir beskrevet som mennesker
har en gjennomgaende drivkraft for & danne og opprettholde en minimums mengde av
langvarige, positive og betydelige mellommenneskelige forhold (Baumeister & Leary,

1995). Behovet for sosial tilhgrighet stammer fra «relationships motivation theory», hvor

Olav Steindal 15



Masteravhandling var 2018 Kulturpotetens merarbeid

en viktig forutsetning er at dette gjelder alle mennesker, selv dem som mener de er

antisosiale vil ha et behov for en viss form for sosial tilhgrighet (E. Deci & Ryan, 2014).

For en kulturansatt som jobber merarbeid, vil dette kunne ga begge veier. Behovet
for sosial tilhgrighet presiserer at det er meningsfulle og vedvarende relasjoner som er
viktig, dermed om merarbeidet farer til mye forskjellige kontaktnettverk fremfor
langvarige forhold vil dette gi negativ effekt pa motivasjonen. Farer det derimot til at
behovet om sosial tilhgrighet blir tilfredsstilt vil dette kunne bidra til gkning i

motivasjonen (E. Deci & Ryan, 2014).

2.4.2 Kontrollorientert motivasjon og autonomistatte

Normalt innenfor motivasjonsteori deles motivasjon inn i ekstern motivasjon og
intern motivasjon, dette gjgres ogsa i selvbestemmelsesteorien, men hovedskillene her
fokuserer pa inndelingen av kontrollorientert motivasjon og autonomistgtte motivasjon.
Oppbygningen av dette beskrives i figur 2, som ogsa fungerer som en oversiktlig
oppsummering av selvbestemmelsesteorien (Hagger & Chatzisarantis, 2007).

Need for Need for Need for
autonomy competence relatedness

Basic psychological needs’
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motivation? < — > < — - > < —).
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(Figur 2. (Hagger & Chatzisarantis, 2007))
Som vist i Figur 2, er det bare en av regulatorene som er inn under indre

motivasjon. Dette siden all form hvor oppgavene blir sett pa som et verktgy til a oppna
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en form for belgnning, selv om dette er en indre falelse, faller under ekstern motivasjon.
Indre motivasjon her er nar det interessen for selve oppgaven som er belgnningen, og det

ikke er noe fokus pa fordelene med fullfarelse av oppgaven (Ryan & Deci, 2000).

Skillene som kommer frem gjennom kontrollorientert og autonomistgtte
motivasjon differensierer fra dette. Selvbestemmelsesteorien ser pa om individer har en
pavirkning pa sin egen motivasjon, hvor lite kontroll over egne motiver vil kunne pavirke
helse. Det er dette som gjer dette skillet viktig, kontrollorientert motivasjon betyr at
individet ikke har egen kontroll over motivene som driver motivasjonen. Autonomistgtte
motivasjon betyr at individet har kontroll over motivene som driver motivasjonen, og kan
dermed bestemme selv over dem. Dette gjelder selv om oppgaven er et verktgy for a

oppna en belgnning (E. L. Deci & Ryan, 2000).

Dette skillet presiserer at ekstern motivasjon ikke ngdvendigvis pavirker
mennesker negativt, men at det heller er mangel pa selvbestemmelse og falelsen av a bli
kontrollert som pavirker negativt (E. L. Deci & Ryan, 2000). Nivaet av motivasjon deles
deretter inn i 5 kategorier, som kalles motiv regulatorer. Som er: «External regulation»,
«Introjected regulation», «ldentified regulation», «Integrated regulation», og «Intrinsic
motivation». Rekkefglgen pa disse regulatorene baserer seg etter nivaet av autonomistette
motivasjon regulatorene inneholder, men det er ikke en trinnvis prosess. En kan hoppe
over de forskjellige nivaene, og ma ikke ga ett trinn av gangen eller i en viss rekkefglge

for & heve nivaet av selvbestemmelse (Gagné & Deci, 2005).

External regulation: Sett bort fra amotivasjon, som er ingen tilbgyelighet til &
gjennomfgre oppgaven, er external regulation den laveste formen for motivasjon. Dette
er den klassiske eksterne motivasjonen, hvor oppgaven gjennomfares for a unnga straff
eller for & oppnd en belgnning. Dette er en kategori som faller inn under ren
kontrollorientert motivasjon, og som undergraver indre motivasjon (E. L. Deci & Ryan,
2000). Mangel pa autonomistgtte motivasjon farer til lavere tilbgyelighet for a

gjennomfare oppgaven (E. L. Deci, Ryan, Vallerand, & Pelletier, 1991).
Kulturansatte som gjennomfarer merarbeid pa grunnlag av en direkte belgnning

eller frykt for straff vil falle inn under denne kategorien, og dermed vil sannsynligheten

for at motivasjonen til jobben skal falle.
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Introjected regulation: Introjected omhandler et indre press om aksept, her
gjennomfarer personen oppgavene pa grunnlag av utenforstaende aksept fra andre.
Personen som gjennomfgrer oppgaven har ikke interesse for selve oppgaven, men vil
unnga darlig samvittighet eller ha et gnske om annerkjennelse. Dette er insentiver som
personen selv ikke kan kontrollere, og blir dermed lite selvstyrt (E. L. Deci, Vallerand,
Pelletier, & Ryan, 1991). Dette er en holdning som personen har tatt innover seg, men
ikke akseptert. Slik at personen styres av sitt eget ego, i et forsgk pa & ikke undergrave
egoet (Gagne & Deci, 2005).

Ved merarbeidet, vil dette bety at kulturansatte gjennomfarer merarbeidet pa
grunnlag av sosiale forventninger, eller aksept fra personer rundt seg, og ikke fordi

oppgaven er givende. Dette kan komme i form av rolleforventninger.

Identified regulation: Denne regulatoren gar pa om personen identifiserer seg selv
med verdien i arbeidsoppgaven, som vil si at oppgaven i seg selv er ikke ngdvendigvis
spennende, men utfallet av den er en del av personens verdi. Et beskrivende eksempel
kan hentes fra Gagné og Deci (2005), hvor en sykepleier som bryr seg om komforten til
pasienter, vil legge mer innsats i ubehagelige oppgaver for & sgrge for komforten til
pasientene. Ved a kunne identifisere seg med utfallet, vil personen fale en starre grad av
autonomi. Dette er pa grunn av personen ser hensikten til & gjennomfare oppgaven, og

dermed gjar den av egen vilje (Gagné & Deci, 2005).

For en kulturansatt vil dette bety & vedlikeholde kontoret, som & bestille inn
rekvisita, kan ha en avgjerende rolle for & kunne tilby ungdom ngdvendig statte. Dette
kan for eksempel vare en kulturansatt som driver en ungdomsklubb, og har en inngrodd
verdi om at ungdom skal ha best mulig oppvekst.

Integrated Regulation: Denne regulatoren er det hgyeste nivaet av autonomistgtte
motivasjon som faller inn under ekstern motivasjon, her er verdiene i oppgaven integrert
personlig. Dette kan forklares enklere ved & bygge videre pa eksempelet til Gagné og
Deci (2005) fra forrige avsnitt, for nar en sykepleier har integrert verdiene fra oppgaven
til seg selv, sa er dette noe som strekker seg utover jobben og over i hverdagen. Slik at

det ikke bare er komforten til pasienter, men den generelle helhetlige komforten til
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mennesker utenfor jobb ogsa (Gagné & Deci, 2005). Ved a ha integrert verdiene, vil
eksterne regulatorer bli gjort om til selv-regulator. Slik at personen far en selvbestemt
ekstern motivasjon (E. L. Deci & Ryan, 2000).

For & forklare dette for en kulturansatt sin situasjon, sa kan dette omhandle en
person som jobber med ungdom, og passer pa oppveksten og helsen til ungdommen i
nabolaget, selv nar den personen er hjemme, og ikke lenger pa jobb.

Intrinsic Regulation: Dette er det hgyeste nivaet av selvbestemmelse en person
kan oppna, her er det ikke noe form for ekstern regulering, og personen fgler at alt er
selvbestemt. Oppgaven gjennomfares ikke bare fordi utfallet er viktig, men pa grunn av
at oppgaven i seg selv er spennende og interessant (Gagné & Deci, 2005). Her blir
oppgaven gjennomfart pa grunnlag av tilfredstillelsen den selv genererer, slik at personen
gjer det for sin egen tilfredstillelse. Et ofte brukt eksempel pa indre motivasjon er et barn
som leker, hvor det bare er gleden i selve aktiviteten som er drivkraften. Ofte far ikke
barnet noe ut av aktiviteten, men gjennomfgrer den selv om med enorm innsats og glede

(Nygard, Gjesme, & International Conference on, 1996).

En kulturansatt med full indre motivasjon, vil gjennomfgre alle ledd av oppgaven
pa grunn av oppgavene i seg selv er spennende og interessante. Slik som det brennende
gnske en kultursekretaer kan ha med & hjelpe ungdom og & sette sammen for eksempel en

konsert, hvor alle oppgavene fra A-A er spennende og interessante.

| denne avhandlingen vil det bli sett pa hvordan merarbeidet tilfredsstiller de tre
psykologiske behovene, og hvilken regulator de som gjennomfgrer merarbeidet ligger pa.
Det vil ikke vaere mulig & kunne si noe om det er merarbeidet som pavirker motivasjonen
eller om det er motivasjonen som pavirker merarbeidet, men det vil kunne gi en innsikt i

merarbeidet, som kan bygges videre pa i senere forskning.

2.5 Teoretisk rammeverk

Jobbressursmodellen og selvbestemmelsesteorien blir i denne avhandlingen flettet
sammen, for a kunne se pa merarbeidet hos kulturansatte. For & gjegre dette vil det dannes

en egen konseptuell modell, hvor relasjonene i jobbressursmodellen blir utgangspunktet,
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men variablene vil bli basert ut ifra selvbestemmelsesteorien og merarbeid. Denne

modellen vil veere logikken som denne avhandlingen vil fglge.

| denne modellen vil merarbeid bli sett pa som jobbstress, og autonomi, kompetanse
og sosial tilhgrighet vil fungere som jobbressurser. Det byttes og ut jobbengasjement med
trivsel. Slik at nivaet pa motivasjon vil virke inn pa trivselen til kulturansatte, og
merarbeidet vil kunne pavirke dette igjen. Som vil si at pa lik linje som med jobbstress,
vil merarbeidet pavirke positivt om motivasjonen er sterk hos kulturansatte. Derimot om

motivasjonen er svak, vil merarbeidet ha en negativ effekt pa kulturansattes trivsel.

Dermed vil den konseptuelle modellen se slik ut som dette (Figur 3):

- Merarbeid
- Autonomi
-  Kompetanse .
- Sosial tilherighet L] 3 - Trivsel
Figur 3
Merarbeidets effekt

Denne avhandlingen vil ikke kunne si noe om relasjonene mellom de variablene som
er presentert, men det vil bli brukt dette for & gi en forklaring pa merarbeid hos
kulturansatte. Relasjonene vil som nevnt bli basert ut ifra jobbressursmodellen,
«performance» er og fjernet fra denne modellen, da det ikke er relevant for hva denne

avhandlingen gnsker a se pa.

Dermed vil denne forskningen se pa kulturansatte sin arbeidssituasjon, hvor det vil
bli fokus pa, hvordan de opplever merarbeid, om de har valgfriheter, om de faler sosial
tilhgrighet, og om de faler jobben tilfredsstiller behovet om kompetanse. Tanken bak
denne modellen er at det ma indre motivasjon til for at merarbeidet skal ha en positiv

effekt pa kulturansatte, og at ytre motivasjon vil til starre grad fare til utbrenthet.
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3. Metode

| dette kapitlet vil det blir beskrevet valgene tatt i henhold til forskningsmetode, og
hvilket design avhandlingen har inspirasjon fra. Farst starter det med en presentasjon om
kvalitativ metode, og hvilke tilneerminger som er brukt, for sa a forklare hvordan
datainnsamlingen ble gjennomfgrt. Deretter gar det inn pa forskningen validitet og

reliabilitet, for det avsluttes med forskningen etiske ansvar.

3.1 Kvalitativ metode

Det er hovedsakelig to forskningsstrategier en kan velge mellom i forskning, dette
er kvalitativ tilneerming og kvantitativ tilnerming. Hvor kvalitativ har data i form av tekst,
mens kvantitativ har i form av tall. En annen mate 4 si dette pa er at kvantitativ tilnaerming
ser pa at noe skjer, mens kvalitativ tilneerming ser pa hvorfor noe skjer (Johannessen,
Tufte, & Christoffersen, 2006). Denne avhandlingen har som hensikt med & se pa
fenomener som gjelder for flere personer og gnsker a se sammenhenger mellom disse,
ogsa er dette et omrade som er blitt lite forsket pa, dermed blir deskriptiv kvalitativ studie
metode med fenomenologisk tilneerming et naturlig valg for denne undersgkelsen (Savin-
Baden & Major, 2013). Kvalitativ tilnserming legger fokuset pa dybdeforstaelse av
fenomener, hvor dataen er tekstbasert, fremfor tallbasert. Innenfor kvalitativ forskning
finnes det forskjellige metoder, som kan brukes for & svare pa forskningsspgrsmalene
(Savin-Baden & Major, 2013).

3.2 Deskriptiv

Deskriptive design har formal om & beskrive fenomen, ofte gjennom hvordan
spegrsmal. Dette gir forskningen en starre innsikt og forstaelse over det som blir forsket
pa, noe som er selve hensikten med denne avhandlingen. Da problemstillingen er hvordan
opplever kulturansatte merarbeid? Blir det naturlig i avhandlingen at det er et deskriptivt
design, slik at en kan fokusere pa a forklare merarbeidet (Yin, 2014).

3.3 Fenomenologi

Fenomenologi handler om & forstd fenomener som omhandler eller pavirker
mennesker (Savin-Baden & Major, 2013), noe som er hensikten med denne

masteravhandlingen. | fenomenologi ser en pa datamaterialet med et fortolkende fokus,

Olav Steindal 21



Masteravhandling var 2018 Kulturpotetens merarbeid

for & kunne avdekke den dypere og underforstatte meningen med hva informanten sier.

Innen fenomenologi er forberedelser viktig, dette for a kunne fa en innsikt i hva problemet

handler om. Noe som er viktig for at forsker skal kunne forstd og fortolke hva

informantene forteller. Alle opplever nemlig fenomener forskjellig, noe som gjer at

informantene normalt kan beskrive samme fenomen pa forskjellige mater. Denne

forutsetningen betyr dermed at forsker ma kunne trekke ut essensen av hva informant sier
(Johannessen et al., 2006).

Dataanalyse i fenomenologi deles inn fire hovedfaser (Malterud, 2011), disse blir

presentert av Johannesen (2006):

1. Helhetsinntrykk og sammenfatning av meningsinnhold: Denne delen
inneholder at forsker ser pa hovedtemaer og likheter i informantenes intervju.
Det blir da et syn over hele datamaterialet i grove trekk, hvor detaljer og
smaplukk ikke blir tatt med. Dette er for & kunne ha helheten i hva informantene
sier som en grunnleggende forstaelse for videre analyse.

2. Koder, kategorier og begreper: Nar en har en helhetlig forstaelse av dataen,
gar steget videre til kategorisering og koding. Dette innebzrer a knytte
datamaterialet opp til det teoretiske utgangspunktet og problemstillingen.
Kodingen er en kontinuerlig prosess, som vil si at en ofte gar tilbake og setter
nye koder som tiden gar. Normalt starter en med det som kalles beskrivende
koder, dette er koder som trekker ut hva informant har sagt og kategoriserer og
trekker sammen dette. Etter dette gar en over til teoretiske koder, hvor de
beskrivende kodene blir omgjort til de teoretiske begrepene som bidrar til &
belyse problemstillingen. Samtidig som en koder, ma forsker alltid ha et
tolkende syn pa kodene og teksten, hvor det kontinuerlig skal veere reflekterte
tanker.

3. Kondensering: Med kodene og kategoriene etablert, gar en videre til a se pa
tekstutsnittet kodene harer til. Her tar forsker og gir en forklaring pa hva kodene
innebarer, pa denne maten kan en se om koder kan slaes sammen eller eventuelt
vaere underkoder. Da ender man med et mer kortfattet og sammenlignbart
datamateriale.

4. Sammenfatning: Hensikten i denne delen er & kunne bruke det sorterte
datamaterialet til & utarbeide begreper og sammenhenger, er nemlig her analysen

av teksten kommer frem. Her ser forsker pa om begrepene samsvarer med den
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etablerte teorien, om svarene ikke samsvarer med teorien er det normalt a ga

tilbake noen steg i prosessen for a kunne avdekke eventuelle feil.

3.4 Datainnsamling

Data kan samles inn i to former, enten primardata eller sekundeerdata. Primardata
er data som er samlet inn spesifikt for forskningsprosjektet. Sekundzerdata er data som er
samlet inn for andre hensikter. Som kan videre analyseres for tilleggsinformasjon eller
ny kunnskap. Fordelen med sekundeerdata er at en sparer mye ressurser, som gjar at en
heller kan legge fokus over pa det teoretiske aspektet i forskningen. Det bidrar ogsa med
a gjare forskningen transparent, ved at det er lettere for andre a fa tilgang til den allerede
eksisterende dataen. Ulempene med sekundaer data er at en ikke kan vite hvordan
datainnsamlingen faktisk foregikk, da det er noen andre som har gjennomfgrt den. Det
kan ogsa vaere problematisk med at dataen ble samlet inn med en annen hensikt, og
dermed ikke passer riktig inn i forskningen en selv vil gjennomfgre (Saunders, Lewis, &
Thornhill, 2016). Da uten tvil det stgrste problemet med sekundzrdata er om forskningen
er pa et nytt omrade, dette er noe som er tilfelle i denne avhandlingen. Merarbeid er et
omrade hvor det ikke eksisterer noe tidligere forskning pa, og det vil da vaere umulig &
finne sekundeerdata a bruke. Dermed er det et naturlig valg i denne avhandlingen a bruke
primeardata, selv om dette vil kunne ta litt ekstra tid. Fordelen med & bruke primerdata,
er at denne dataen er skreddersydd til fenomenet som forskes pa. Slik at en ungar en

skeivhet i det omradet.

Det er mange forskjellige mater & samle inn data under kvalitativ forskning, de
mest vanlige er observasjon, intervju og dokument analyse. Som igjen kan deles opp i
forskjellige undergrupper. | denne delen vil det bli diskutert denne avhandlingens
datainnsamlings teknikk, som er intervju, og hvorfor det er brukt intervju. Alle de
forskjellige datainnsamlingsteknikkene har sine egne styrker og svakheter, og baseres ut
ifra behov og ressurser. Det vil ikke veere relevant for avhandlingen a ga gjennom hver
enkelt teknikk, men heller diskutere innsamlingsteknikken som er brukt i denne

avhandlingen.
I denne avhandlingen vil det hovedsakelig bare vere intervju som er relevant, da

dette er tidsbesparende og gir et direkte perspektiv pa hvordan informantene selv opplever

et fenomen. Svakhetene med intervju ligger for det meste hos det subjektive og
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menneskelige relasjoner hos informanter, med forsker bias, svar bias, hukommelsessvikt
hos informant, forvrengte svar pa grunn av darlig spersmal, og refleksivitet hvor

informant svarer det vedkommende tror forsker vil hgre (Yin, 2009).

3.4.1 Intervju

Under intervju finnes det forskjellige tilneerminger, de to hovedkategoriene er
fokusgruppeintervju og individuelt dybdeintervju. Fokusgruppeintervju er nar forsker
samler en gruppe med informanter, og intervjuer dem sammen. Fordelen med dette er at
en kan innhente data fra mange informanter relativt raskt, og mye informasjon kan
komme ut av informantenes diskusjon. Ulempene med fokusgruppeintervju er i hovedsak
at noen tar over samtalen, slik at noen i gruppen ikke far komme til ordet. Ogsa kan
konsentrasjonen til informantene falle vekk, og informantene kan ha darlig tid og ma ga
tidlig, og logistikken med & finne et tidsrom for alle informantene er tilgjengelige (Savin-
Baden & Major, 2013).

For & hente inn data om fenomenet, ble det som nevnt gjennomfegrt 6 individuelle
dybdeintervjuer. Hensikten med dybdeintervju er & kunne avdekke fenomener ved &
avdekke erfaringen til personer som har opplevd dem. Noe som er hensiktsmessig nar det
kommer til avdekking og forklaring av hva fenomenet inneholder. hvordan det oppstar,
og hvordan det oppleves (Savin-Baden & Major, 2013).

Under individuelle dybdeintervju ma det utarbeides en intervjueguide, her er det
tre tilnerminger som kan brukes. Dette er strukturert, semistrukturert og ustrukturert
intervjueguide, hvor hver enkelt har sine fordeler og ulemper. Valgene av dette er ofte

knyttet opp til forskningens hensikt, og hva forsker praver a avdekke (Ryen, 2002).

Under et strukturert intervju har forsker faste spgrsmal som stilles, slik at
informanter svarer pa det forsker leter etter. Fordelen med dette er at datagrunnlaget blir
sammenlignbart mellom informantene. I tillegg, om det er noe spesielt forsker leter etter
vil et strukturert intervju kunne bidra til & dra svarene i retningen av det som er relevant.
Dette gjgr og at forskningen kan bli mindre ressurskrevende, med at forsker ungar

ungdvendig datainnsamling. Ulempen med strukturert er at forsker kan fort ga glipp av
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mye nyttig og viktig informasjon, siden intervjuet da ikke har mulighet til & gli ut i andre

temaer. Dette er en styrke som ustrukturert har (Ryen, 2002).

| ustrukturert intervju vil det ikke vaere noe struktur som dikterer spgrsmalene.
Det kan fort bare vaere en flytende samtale hvor forsker leter etter relevant informasjon,
da dette er sagt er det ogsa normalt & ha et visst tema a ta utgangspunkt i. Ustrukturert
intervju er mest hensiktsmessig i eksplorative studier, siden forsker da har lite kunnskap
om det som forskes pa, og dermed er avhengig av informantens kunnskap fremfor sin
egen. Ulempen med ustrukturert intervju er at forsker selv kan glemme temaer som burde
blitt diskutert, slik at mye viktig informasjon gar tapt. Det kan ogsa bli ressurskrevende,
med at det er mye irrelevant informasjon, som ogsa gjar analysen vanskelig og innviklet
(Ryen, 2002).

Strukturert intervju og ustrukturert intervju er teoretiske motpoler, og det
praktiske har en mer glidende overgang. For uerfarne forskere er det mest vanlig a ha et
semistrukturert intervju, dette er nar forsker bruker en kombinasjon av strukturert og
ustrukturert. Her har man normalt en intervjuguide som har faste spgrsmal eller litt lgsere
tema, men har som forutsetning om at dette vil bli endret. Endringen kan veere fortlgpende
under intervjuet, eller mellom intervjuene. Fordelen med dette er at jo mer kunnskap
forsker far om temaet, jo mer kan intervjuene tilpasses fenomenet som forskes pa.

Samtidig holder det til en viss grad sammenligningsgrunnlaget hos dataen (Ryen, 2002).

Siden dette er et uutforsket fenomen, er det valgt et semistrukturert intervju slik
at informantene kan fa greid ut mest mulig om temaet og at gjennom dette kan bli
avdekket nye aspekter av fenomenet under intervjuet. Semistrukturert intervju er intervju
hvor det ikke er fullt ut fastsatte sparsmal, men hvor spgrsmalene i intervjuguiden har
rollen som pekepinn pa hvilken retning en gnsker a ga (Jacobsen, 2015). Intervjuguiden
vil dermed ikke bli fastsatt, men legger vekt pa prinsippene om rekkefglgene. Farst starter
det med sparsmal som er enkle a svare pa, som er generelt demografiske spersmal og
smaprat, for at informanten skal kunne bli komfortabel med intervjuet. Intervjuguiden
brukt i denne avhandlingen bestar av 29 spgrsmal (se vedlegg 2), siden det er en
semistrukturert intervjuguide ble den ikke fulgt slavisk, men sparsmalene fungerer mer

som en pekepinn pa hva som skal bli avdekket.
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3.5 Utvalg

Utvalgsstarrelsen pa informanter er som oftest relativ, og varierer ut ifra nar
forsker har nadd et punkt hvor det ikke kommer inn ny informasjon. Punktet det her
snakkes om kalles for metningspunktet, nar en har nadd dette punktet blir flere intervjuer
lite hensiktsmessig (Johannessen et al., 2006). | denne avhandlingen vil det i
utgangspunktet starte med 6 informanter, og deretter legge til flere om metningspunktet

ikke oppnas.

Hvem som skal intervjues blir kultursekreterer eller annen administrative
kulturansatte som har forutsetning for a jobbe merarbeid, problemet er at det ikke er mulig
a vite hvem som jobber merarbeid. Dermed ved samarbeid med Fagforbundet ble det tatt
en vurdering etter hvem som kan tenkes & ha stor sannsynlighet for & jobbe dette
merarbeidet, og da velge ut ifra dette. Nar disse var valgt ut ble det sendt en e-post til
dem, hvor merarbeidet blir beskrevet og spar om dette er noe som gjelder dem. Pa denne
maten ble det filtrert vekk informanter som ikke hadde relevante opplevelser med
fenomenet og dermed ikke kunne komme med relevant informasjon. Utvalget er dermed
formalsstyrt, noe som er vanlig innenfor kvalitativ metode. En formalsstyrt utvelgelse er
nar utvalget er bestemt pa bakgrunn av at det kan best mulig belyse problemstillingen
(Jacobsen, 2015).

Nar det kom til hvem som faktisk kunne delta i forskningen ble det litt annerledes
rekrutering enn planlagt, mange informantene som farst fikk E-posten fra Fagforbundet
var ikke tilgjengelige, folte ikke at beskrivelsen av merarbeidet gjaldt dem, eller hadde
generelt ikke lyst til & delta. Dette farte til at kun to av informantene var rekruttert fra det
opprinnelige utvalget, hvor de igjen bidro til rekrutering av to nye informanter. Etter dette
ble det rekruttert gjennom forskers eget nettverk, som bidro til to nye informanter, dette
er vanlig innen forskning og kalles sngball rekrutering. Selv om rekruteringen ikke ble
som planlagt, ble rammene til studien opprettholdt. Dermed var alle informantene fra sma

kommuner, jobbet merarbeid, og alle hadde en kultur administrativ stilling i kommunen.

Det er ikke mange informanter med i undersgkelsen, da det har veaert mer fokus pa
a komme i dybden pa informantene. Slik at det blir deres forstaelse som kommer frem og
ikke bare overfladiske beskrivelser. Dette valget ble tatt grunnet tidsressurs, siden ved
mange informanter kan det fort bli for mye datamateriale & handtere. Pa denne maten vil
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det veere mulig & komme i dybden pa informantene, uten at viktige elementer i

datamateriale gar tapt.

De 6 informantene som ble valgt ut var:

Informant 1: Var en dame som hadde jobbet med kultur i rundt 40 ar, hvor hun
hadde veert litt av og pa jobben sin som kulturansatt. | tillegg hadde hun jobbet i 5 ar i en
sterre kommune, og hadde sett forskjellen pa merarbeid i stor og liten kommune. Ved
disse forutsetningene hadde hun mye kunnskap om merarbeid, og klarte & reflektere godt

over hvordan det virker inn pa henne.

Informant 2: Var en mann som hadde mange forskjellige verv, og hadde jobbet i
kommunen i 28 ar. Dette var ogsa en liten kommune. Gjennom vervene sine hadde han
mgtt mange forskjellige kulturansatte som hadde opplevd merarbeid, og hadde gjennom
dette god forstaelse for merarbeidet.

Informant 3: Var ogsa en mann som hadde jobbet i 28 ar i samme kommune, og
hadde god kjennskap til merarbeid. Han hadde jobbet i en liten kommune hele veien, men
han hadde ogsa god kjennskap til starre kommuner som var i nerheten.

Informant 4: Nevnte ikke hvor lenge hun hadde jobbet i kommunen, men hun
hadde stilling som kultursjef, s& hun hadde mye informasjon om merarbeidet. Hun jobbet

i en liten kommune, men hadde kjennskap til merarbeidet i starre kommuner.

Informant 5: Var en av de yngre av informantene, men hun hadde jobbet med
kultur i 14 ar, i en mindre kommune. Hun hadde normalt ikke reflektert mye over
merarbeidet, men hadde selv om dette erfaringer med det. Hun hadde ogsa mye av
erfaringen sin fra privat naring, slik at perspektivet hennes var litt annerledes enn de

andre informantene.

Informant 6: Var fra en liten kommune, hvor hun hadde jobbet i noen ar som
kultursekretaer, men hadde veert innenfor kulturfeltet gjennom andre stillinger i mange ar.
Hun hadde ikke 100% stilling som kultursekreteer, men hun var i en stigende

stillingsprosent.
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3.6 Forberedelse og gjennomfgring av intervjuene

For & gjennomfgre undersgkelser ma en ha tillatelse fra den Norske
Samfunnsvitenskapelige Datatjenesten, her viser jeg til Vedlegg 1. For & kunne vaere mest
mulig forberedt, og vite at jeg har en viss tidskontroll ble det gjennomfert noen
testintervjuer med mine medstudenter. Medstudentene tok pa seg rollen som kulturansatt
og svarte (etter beste evne) pa spgrsmalene som de kunne sett for seg en kulturansatt ville

svart. Dette gjorde det lettere & estimere tiden intervjuene ville ta.

Under intervjuene var intervjueguiden aktivt brukt, slik at det kunne bli krysset av
nar temaene eller sparsmalene ble besvart. Pa denne maten unngikk jeg a glemme vekk
viktige temaer under samtalen. Informantene var veldig pratsomme, som gjorde at fa av
spgrsmalene trengte a bli stilt, da de ble besvart fgr det var mulig til a stille dem. Dette
gjorde at informantene ikke ble pavirket at spgrsmalene, men fikk heller sagt det de tenkte
generelt om jobben og deres opplevelser med merarbeidet. Videre ble de fleste
intervjuene gjennomfert over telefon, da tid og geografisk lokasjon gjorde det vanskelig

a gjere det fysisk.

Far intervjuene startet ble det passet pa a snakke litt flytende med informantene,
dette var samtaler hvor de lurte pa dialekten min ol. Dette ble gjort for & «myke» opp
informanten, etter dette ble det spurt om det var greit for dem at intervjuet ble tatt opp.
Nar bandopptakeren da var startet, ble det spurt om de ville ha mer detaljert informasjon
om studien. Slik at de skulle bli vant med opptaket, deretter ble det startet mykt om de
kunne fortelle generelt om jobben sin. Under telefon intervjuene var det enkelt & ikke ha
bandopptakeren rett i synsfeltet til informantene, men i det fysiske intervjuet, ble den lagt

bak en kaffekopp slik at informanten ikke skulle bli forstyrret av den.

Ved antall informanter sa ble det gjennomfart 6 intervjuer, selv om dette ikke er
mange ble det oppnadd ett teoretisk metningspunkt. Dette vil si at det ikke ble tilfgyd noe
ny relevant informasjon fra intervjuene, og flere intervjuer ville da blitt overfladig, og

datainnsamlingsprosessen ble dermed stoppet.

3.7 Gjennomfgring av analysen

Analyse av kvalitativ data er ikke en linjer prosess som starter nar datainnsamling

er ferdig, spesielt i fenomenologisk inspirert forskning vil det veere en prosess som startet
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nar avhandlingen startet (Postholm, 2005). Da som nevnt tidligere gar mye av
fenomenologi ut pa a bli en ekspert pa omradet, og a se fenomenet fra informantenes
perspektiv.

Intervjuene ble tatt opp og transkribert fortlgpende, slik at det var mulig a leere av
eventuelle feil og ikke gjgre de samme feilene i de andre intervjuene. Transkriberingen
ble gjort direkte, og mest mulig presis uten a legge om tolkningen eller & kutte ut noe av
det informantene sa. Mens det ble transkribert ble det markert fortlgpende forskjellige
utsagn som var relevant i henhold til informasjonen som kunne tas med videre i
avhandlingen, dette for a kunne ha det liggende klart, og at det ikke kunne forsvinne i all
teksten og som gjorde analysen mer oversiktlig. For & danne koder ble det brukt 6
dimensjoner & male etter, disse var merarbeid, autonomi, kompetanse, sosial tilhgrighet,
trivsel, og insentiver. Farst var det merarbeid, hvor det ble sett etter hvordan informantene
snakket om og forklarte merarbeidet. Dette blir da i forhold til teorien en dimensjon om
jobbkravene, noe som ogsa gjaldt for kodingen om insentiver, denne koden fokuserte pa
hva informantene mente drev dem til & gjennomfare merarbeidet, denne koden dukket
opp under analysen. For & se pa jobbressursene ble det brukt de tre psykologiske
dimensjonene i selvbestemmelsesteorien, autonomi, kompetanse og sosial tilhgrighet. |
autonomi ble det sett pa hvordan informantene falte at de kunne si nei til merarbeidet og
om de kunne planlegge og legge det opp slik som de selv gnsket. Under kompetanse ble
det sett pd hvordan merarbeidet bidro til utvikling av kompetanse, om hvordan
merarbeidet bidro til at informantene fikk brukt tidligere etablert kompetanse, ogsa om
merarbeidet bidro til varierte arbeidsoppgaver. Sosial tilhgrighet ble det sett etter hvordan
merarbeidet bidro til & utvide nettverket og hvordan merarbeidet bidro til & bygge sterkere
relasjoner. Til slutt ble det sett pa trivsel, dette var for & se hvordan informantene trivdes

generelt med merarbeidet, og jobben deres.

Hele denne analytiske delen ble gjennomfart etter inspirasjon for de fire trinnene
for analyse av fenomenologisk forskning, men det var en dynamisk prosess som gjorde
at det ikke ble en slavisk gjennomfaring av det. Nar kodematrisen var ferdig, ble fokuset
skiftet over pa & sammenligne utsagnene fra informantene. Slik at det ble lettere a se

likhetene i svarene og dermed skaffe en dypere forstaelse over hva informantene sa.
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3.8 Validitet og reliabilitet

Innenfor kvalitativ forskning er det mange diskusjoner som gar pa bruken av
begrepene validitet og reliabilitet, og mange mener det heller skal brukes begreper som
plausibel, kredibel, og troverdighet. Dette er for & kunne skille mellom problematikken
og lgsningene pa disse potensielle svakhetene og styrkene i forskningen (Johnson, 1997),
men videre i denne avhandlingen vil det bli brukt validitet og reliabilitet om den

kvalitative forskningen.

3.8.1 Reliabilitet

Det starste problemet som forekommer under kvalitativ forskning er forsker bias.
Dette omhandler hvordan forsker alltid vil ha et eget perspektiv pa verden, noe som gjar
at det kan bli lettere & sgke etter svar pa det forsker gnsker a finne. Dette kan skje bade
bevisst og ubevisst, gjennom selektiv tolkning av data, eller selektivt utvalg av objekter
som forskes pa. Dette er noe som kan forkomme sterkt nar det er en fenomenologisk
undersgkelse, hvor det ligger mye pa forskers perspektiv (Savin-Baden & Major, 2013).
For & unnga dette, blir det normalt brukt to tilneerminger, den ene er negativ case utvalg,
hvor en finner et utvalg som kan motbevise hva forsker ville trodd. Den andre er
refleksjon, hvor forsker har et kritisk syn til seg selv og sine verdier, og prgver & danne et
objektivt bilde av seg selv, slik at det blir lettere & se sin egen partiskhet (Johnson, 1997).
I denne avhandlingen ble det brukt refleksjon, da det ikke var ressurser til negativ case,
refleksjon ble gjennomfart gjennom kritisk tanke til egne verdier, og gjennom samtaler

med medstudenter som kunne apent kritisere forsker sine tanker og meninger.

3.8.2 Validitet

Videre er det tre typer for validitet som skiller seg i kvalitativ forskning, deskriptiv

validitet, fortolkende validitet, og teoretisk validitet.

Deskriptiv validitet gar pa om forsker har rapportert det som faktisk skjedde, og
at dette er gjort pa en forsvarlig mate. For a dekke opp denne validiteten er det normalt &
ha flere observatgrer som kan vare enig i oppfatningen av observasjonene (Johnson,
1997). Denne avhandlingen skrives alene, og er utelukkende ett perspektiv pa

observasjonene, noe som da gjer at denne avhandlingen vil ha en svak deskriptiv validitet.
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Fortolkende validitet gar pa om forsker har tolket meningen med hva som blir sagt
riktig, tanken er at forsker skal stille seg empatisk til informantene. Om det blir tolket feil
sa vil resultatene bli sterkt pavirket, her er det forskjellige lasninger for a dekke for denne
validiteten. Den mest brukte er deltager feedback, her lar forsker informantene se
gjennom hvordan de blir tolket og informantene forteller om de er enig eller uenig i
tolkningen. En annen lgsning er a bruke de direkte sitatene i rapporten, slik at leser og
kan se hva som ble sagt, og se tolkningen selv (Johnson, 1997). | denne avhandlingen ble
det brukt direkte sitater i analyse kapitlet, i tillegg ble det ofte spurt informantene under

intervjuene om det var riktig tolket.

Teoretisk validitet omhandler hvordan fenomenet som forskes pa blir forklart
gjennom teori, slik at det er tidligere teorier som gir en forklaring. Her er det flere
lgsninger for & kunne dekke over denne svakheten, som eksempelvis teoritriangulering,
hvor en forklarer fenomenet gjennom perspektivet til en annen teori. Eller det som kalles
utvidet feltarbeid, hvor en tilbringer ekstra mye tid pa datainnsamling og utvider den sa
godt som en kan (Johnson, 1997). Denne avhandlingen kan slite litt pa dette omradet, da
det ikke er mange informanter og det er ikke gjennomfert en teoretisk triangulering.
Eneste formen for teoretisk validitet i avhandlingen vil vere a se hvor godt
selvbestemmelsesteorien og jobbressursmodellen kan forklare merarbeidet.

Videre er det ogsa viktig & se pa forskningens interne validitet, dette gar pa om
forklaringen og funnene stemmer og at det ikke er andre faktorer som pavirker
resultatene. For a kontrollere dette er det mange metoder som kan brukes, dette inkluderer
blant annet metodene nevnt over. En vanlig metode som ofte blir anvendt er a ta for seg
andre forklaringer pa fenomenet (Johnson, 1997), hittil ser denne avhandlingen pa
hvordan merarbeidet pavirker motivasjon, en annen forklaring kan da veere om
motivasjonen pavirker merarbeidet, eller at det ikke er noen sammenheng i dette. Dette
er da selvfglgelig noe som kan bli gjort mye klarere i en senere forskning med kvantitativ

metode.

3.8.3 Ekstern validitet

Nar en har sett pa intern validitet er det naturlig & se pa forskningens eksterne
validitet, eller generaliserbarhet som det ofte kalles i kvalitativ forskning. Ekstern

validitet er som oftest ikke et stort fokus under kvalitativ forskning, da utvalget er lite og
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utvalget ikke er valgt tilfeldig, men heller basert pa hensiktsmessig utvalg. Dermed legges
kvalifikasjonene pa den eksterne validiteten pa at rapporteringen skal veere transparent,
slik at lesere kan bedemme selv om forskningen er noe som kan gjelde for andre
fenomener i lignende situasjoner. Med transparent menes det a ha tydelig informasjon om
starrelsen pa utvalget, hvordan utvalget ble trukket ut, og hvor fokuset ligger pa i utvalget.
I tillegg kan en bruke det som kalles replikasjonslogikk, hvor forskningen gjennomfares
pa et annet utvalg for & se om resultatene blir de samme (Johnson, 1997). Replikasjon
logikk blir ikke brukt i denne avhandlingen, da det ikke er tid til & kunne gjare dette, men
avhandlingen vil bli gjort mest mulig transparent, slik at lesere best mulig kan ta

avgjarelse selv om den eksterne validiteten.

3.9 Forskingsetikk

Enhver forskning har sitt etiske ansvar, det skal alltid sees pa om forskningen er til
skade for andre eller om den ikke er til skade. Dette gjelder selv om det i utgangspunktet
ikke har noen tydelige tegn pa om den kommer til skade for noen. Hensikten med
forskningen skal veere til et bedre formal (Savin-Baden & Major, 2013). Denne
avhandlingen har ikke noe direkte skadepotensiale, men ma uansett vurderes ut ifra det

etiske.

Det farste som ma diskuteres i denne avhandlingen er oppdragsgiver,
Fagforbundet er et politisk organ, og det kan da tenkes av lesere at avhandlingen har en
politisk hensikt. I forhold til det, har ikke Fagforbundet hatt noe styrerett i avhandlingen.
Bidraget deres har utelukkende veert diskusjonspartnere, utvalgshjelp, og problemstilling
bidrag. Fagforbundet var ogsa villig til & gi reise stipend for & kunne bidra til mest mulig
variert datainnsamling, men dette ble ikke ngdvendig. Med dette sagt er det dermed ikke
noe form for politisk propaganda knyttet til avhandlingen, og Fagforbundet er apen om
konklusjonen skulle motsi noe de selv star for.

De nasjonale forskningsetiske komiteene har utredet 14 retningslinjer, som
forskning skal forholde seg til (NESH, 2016). Det vil ikke bli diskutert her hver

retningslinje, men heller generelt om det etiske tilknyttet denne avhandlingen.

Det farste a se pa er det fire prinsippene NESH har utarbeidet, dette er respekt,

gode konsekvenser, rettferdighet, og integritet. Respekt, omhandler at alle informantene
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skal behandles med respekt (NESH, 2016). | denne avhandlingen har alle informanter
deltatt pa egen fri vilje, de har fatt kunnskap om avhandlingen, og til og med fatt tilbud
om a fa lese den nar den er ferdigstilt. Alle informanter har ogsa skrevet under pa et
skriftlig samtykke (utformet som i vedlegg 3), som tilsier at de deltar frivillig pa
datainnsamlingen. Hensikten med oppgaven er & kunne belyse hvordan kulturansatte
opplever merarbeid, hensikten med & se pa dette er a kunne avdekke om dette er bra for
dem eller ikke. De gode konsekvensene er da at kulturansatte skal fa den respekten de
fortjener. 1 tillegg se muligheter for & overfgre det til andre situasjoner, gjennom a
avdekke hva som skal til for at folk skal gnske selv a jobbe s mye. Rettferdighet legger
vekt pa at forskningen skal veere sa rettferdig som en klarer. Integritet ser pa hvordan
forsker opptrer, det er viktig a holde seg arlig, ikke bare mot informanter, men alle som
kan ha en tilknytting til prosjektet (NESH, 2016).

Nar det kommer til alle retningslinjene fra NESH, vil ikke de bli diskutert mer enn
at de har blitt fokusert pa gjennom hele avhandlingen. Oppdragsgiver og institusjon har
gitt frihet til & ta egne valg og styre avhandlingen, det har vaert fokus pa kvalitet og
sannhet, det har ogsa veert fokus pa rollekonflikter osv. Derimot det som vil bli litt
diskutert, er konfidensialitet. Avhandlingen er godkjent av NSD (ref. vedlegg 1), under
avtale om at alle direkte og indirekte personopplysninger destrueres eller anonymiseres
ved avhandlingens slutt. Alle sitater som er med i analyse delen, som nevner for eksempel
kommunenavn eller annen indirekte og direkte personopplysning, er anonymisert. Dette

er for a kunne sikre informantene om at det ikke vil vaere mulig spore noe tilbake til dem.
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4. Presentasjon og analyse av resultater

| dette kapitlet blir datamaterialet som har blitt innsamlet presentert, samt at det
blir foretatt en kort diskusjon rundt funnene. Utfyllende diskusjon om funnene knyttet
opp mot teori blir presentert i kapittel 5. Dimensjonene som er kommet frem er:
jobbkrav, autonomi, kompetanse, sosial tilhgrighet, trivsel, og insentiver. Sitatene til
informantene ble litt lange, det er dermed kuttet ut deler av sitatene som er irrelevant
til avhandlingen, men hele sitatene ligger i Vedlegg 4 (analyse matrise), slik at

konteksten til sitatene ikke forsvinner.

Av hensyn til informantene har de blitt gitt navnene informant 1, informant 2 osv.
Dette er ikke basert pa rekkefglgen intervjuene ble gjennomfart, men helt tilfeldig slik at

det ikke er mulig & spore tilbake til hvem som har svart hva.

4.1 Jobbkrav i form av merarbeid

Ved perspektivet pa jobbkrav er det her som nevnt fokus pa overarbeid og lange
timer, som merarbeidet kan medfgre. Her gis det en forklaring pa hva merarbeidet er, og
hvordan det gjennomfares. Svarene gitt her er eksempler pa hva merarbeidet er, men
ingen av dem hadde et eget begrep pa dette. Da som svarene viser, er det noe de ikke selv

tenker veldig mye over.

Informant 1 ga dette svaret nar det var snakk om planlegging og gjennomfgring
av arrangementer. Som forklarer at det & bare gjere dagjobben, ikke stopper hun fra a
veere med pa kveld:

«Sa jeg synes det er stas jeg a veere med pa alt det. Nar vi setter i gang ting sa blir jeg

ogsa med pa det, selv om jeg har gjort min jobb tidligere pa dagen.»

Informant 2 fortalte mer hvordan det bare var en glidende overgang som skjedde,
og at det bare var slik. Han hadde veldig mange verv pa seg, det er dermed viktig a ha
dette i hodet, ved at det kan gjare at han ikke tenker over hvor den overgangen er. Dette

vises gjennom utsagnet:
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«noen ganger er jeg litt usikker om gjar jeg dette for jobben eller er jeg pa dugnad for

idrettslaget, noen ganger kan det veere litt sann glidende overgang da»

Informant 3 hadde to sitater som ga gode forklaringer pa merarbeidet. Det farste
legger fokuset pa hvordan ansvaret hos rollen som kulturkonsulent falger informanten ut
i privat livet. Slik at det a ta seg helt fri fort blir vanskelig, slik at rollen til informanten
alltid fglger med han.

«kultur poteten er den poteten som finnes 24/7 365 dager i aret. Jeg har en kompis, og
vi har en sann sykkel runde, og pa en lgrdag, da var vi rimelig sliten og tenkte premien
var var a stikke pa puben og ta pilsen, klokken 4 pa ettermiddagen, det hadde vi gledet
oss til etter to mil pa sykkel, da far jeg sanne telefoner, jeg harer du sitter bortpa den
puben og drikker? Jeg er ikke avholdsmann, men jeg tar meg gjerne ett glass vin eller

gl, men da blir jeg jo fokusert der og da, med sykkelbuksen pa»

Videre svarer informant 3 at ansvaret fra jobben strekker seg utover helgene,
spesielt med teknologi som gjer de mer tilgjengelig. | dette sitatet forteller informanten

hvordan en kan prave a slippe unna forventningene pa at de alltid skal veere tilgjengelig.

«0gsa far du ikke vaere sa ngye pa at du ikke har svar, at nar folk ringer meg pa lgrdag
ettermiddag og lurer pa ting, sa kan jo ikke jeg si at jeg er ikke pa jobb nd. Jeg bruker

jo den ngdlgsningen at jeg heller skrur av lyden pa mobilen min»

Dette sitatet forklarer bra hvordan merarbeidet kan veere forstyrrende i fritiden,
samt at det er forventninger om at de skal stille opp. Informant 3 er fra en veldig liten

kommune, slik at merarbeidet ser ut til a fglge han tett, da «alle» vet hvem han er.
Informant 4 ga forklaring pa hvordan merarbeidet kan veare av og pa i perioder,
og hvorfor det er vanskelig & unnga merarbeid, og hvor mye tid merarbeid kan ta. Dette

kommer frem av tre sitater fra informanten.

«for arbeidstiden er fra vanlig kontor tid, 8-9 pa morgenen til 10-11 pa kvelden. Jeg

har hatt en sann periode na i et par uker hvor det har gatt pa den maten.»

Olav Steindal 35



Masteravhandling var 2018 Kulturpotetens merarbeid

Dette sitatet viser sterk hvor lange dager merarbeidet kan fare til, spesielt nar det
er store prosjekter som er under planlegging og gjennomfering. Samt videre i neste sitat
gir informant 4 en god forklaring pa hvilke oppgaver merarbeidet kan medfare.

«Ja, vi gjer alt, fra & selge billetter til & selge vin, til & stable stoler, ikke sant.

Planlegge og gjennomfare arrangement.»

Videre gar informant 4 inn pa at ikke bare dagene blir lange, men at periodene gar
over lengre tid. Samt viser dette sitatet at mange av arbeidsoppgavene er knyttet opp til
forskjellige tider, slik at det er noe som ma gjeres pa morgenen og noe ma gjennomfares

pa kvelden.

«sann som na hvor jeg opplever 2-3 uker pa rad hvor jeg har toppen en kveld hjemme i
lgpet av en uke, ogsa er det jo ogsa det at du har en administrativ stilling, hvor du ikke
bare kan forskyve arbeidstid og ta det litt pa dagtid, det er jo litt vanskelig a fa

gjennomfart.»

Informant 5 forteller hvordan det er mest periodevis med merarbeidet, og kommer
ogsa med kommentaren om at det kan vere vanskelig a jobbe vanlig kontortid. Slik at

skal jobben fullfares, ma det gjennomfares pa kveldstid.

«Det er jo en frihet i det, men selvfalgelig sa er det perioder hvor det er veldig mye

kvelder og veldig mye dag, og for a rekke alt du skal gjere om kvelden, ikke sant.»

Informant 6 var vant med merarbeid fra tidligere krevende jobber, hun forteller i
dette sitatet at selv med merarbeidet som kulturansatt er det mindre her enn hva hun ellers

var vant med.
«Da kan jeg si at jeg aldri har hatt en regelmessig, sann 08.00-15.30 jobb, sa den
jobben jeg far pa kulturkontoret, blir nok det mest regelmessige jeg har gjort i mitt liv

sa langt, mitt livs farste kontorjobb.»

Ved a se pa disse sitatene virker det ganske klart at merarbeidet kan sees pa som

en form for jobbkrav. Informantene forteller om hvordan merarbeidet gar utover vanlig
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arbeidstid. Samt at merarbeidet krever mye personlig av informantene, slik at fritid blir
begrenset. Dette er som jobbressursmodellen sin definisjon av jobbkrav, med at det bade
er fysiske og psykiske arbeidskrav som er forventet for & gjennomfare jobben (Bakker et
al., 2004). Dette stopper ikke informantene fra a gjennomfare merarbeidet, selv om de
alle hadde gjort dette i mange ar. Det er ogsa viktig & nevne her at ingen av informantene
hadde sma barn som de matte ta seg av, og de nevnte heller ingenting om andre viktige
tilstander som krever mye tid ved siden av dette arbeidet.

4.2 Autonomi

Autonomi blir som nevnt tidligere en av jobbressursene, som vil veere ngdvendige
for & unnga at merarbeidet farer til utbrenthet. Autonomi er fra selvbestemmelsesteorien,
et av de viktigere psykologiske behovene for at en skal oppna hgy grad av motivasjon.
Fra jobbressursmodellen er autonomi en viktig jobbressurs for & kompensere mot hgye
jobbkrav. For informantene ble det her sett pa hvordan de selv oppfattet om de kunne
legge opp til sitt eget merarbeid, og om de falte de hadde mulighet til & si nei til merarbeid,

altsa at de ikke fglte at de var tvunget til & gjennomfare det.

Informant 1 snakker om organisasjonskulturen og hvordan det er aksept a si nei,
men at de heller deltar ekstra for & kunne se resultatene. Samtidig underbygger
informanten dette gjennom & fortelle at det er folk som heller kommer tidligere uten & fa
betalt bare for & «henge rundt». At hun kan bestemme selv kan ha mye med hennes

erfaring, noe som alltid vil pavirke tryggheten til & si nei i jobben.

«Vi driver ikke rovdrift pa folk, folk har helt muligheten til & si at nd kan vi ikke.

Na& ma jeg falge sennen min pa et eller annet, og da kan jeg ikke jobbe den dagen. Det
er lov altsa. Og tror ikke noen har darlig samvittighet for & si nei heller. Sann er det,

men stort sett vet du, det er jo dette som gir de folkene litt tilbake, og tenker jaja. Sa har

vi noen som mgter opp en time far de skal pa jobb, de bare kommer og starter og tar en

kopp kaffe, ja.»

Informant 2 bygger opp under informant 1 sitt sitat, men legger og til hva som
eventuelt kan begrense de. Han er da fra en liten kommune, noe som da vil pavirke
ressursene kommunen har, som igjen kan gjare at han faler et starre behov for a gjare

ekstra arbeid selv.
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«sann forsa vidt, sa har det veert mye utvikling hele tiden, og jeg har hatt mye frihet til &
pavirke mye selv, selv om budsjettene ikke tillater s& mye sprell, men at jeg kunne ra
mye av tiden selv da, og det har gjort det interessant og meningsfullt, at jeg kunne velge

litt hvordan jeg disponerer tiden selv.»

Informant 3 legger mer fokus pa at merarbeidet alltid kan forskyves, og gir et
sterkt inntrykk pa at det er lov til & takke nei til merarbeid om det ikke skulle passe. Her

snakker informanten om det & mgte pa noen nar han er pa butikken.

«Det er ofte at jeg ma si til folk at det vet jeg ikke, men sa fort jeg far en dag pa

meg sa kan jeg gjere en jobb og undersgke sa kan jeg ta kontakt igjen.»

Informant 4 kom med to sitater som beskrev friheten til & si nei, det farste sitatet
fokuserer pa at det er mulig & begrense seg til et minstekrav av merarbeidet. Slik at under
oppgaver hvor hun bare er representant, vil det veere mulig & begrense omfanget av

merarbeidet.

«der er det jo mer sanne representasjons oppgaver da, og da skjer det jo at jeg avtaler

med ordfgrer og han skal der likevel, sa representerer jo han kommunen.»

Det andre sitatet fokuserer mer pa forstaelsen rundt, og hvordan dette gjgr det
mulig for informanten a si nei. Ved at hun blir sett pa som menneske, ved at det er respekt

for at hun har andre saker hun ma gjare.

«det hender jo at jeg ma si nei og, og det har jeg jo en forstaelse hos rddmannen at det
er en forstaelse for at nd kan jeg ikke veere med, og noen ganger sa stiller de jo opp i
stedet. Ordfarer gjar det jo, og da sier jeg noen ganger, at na faler jeg at kommunen er

representert og da kan jeg dra.»
Informant 5 forteller om de frie rammene i jobben sin, med at det er lagt opp til &

kunne ta avspasering. Men at det ma vaere muligheter for det, hun kan ikke bare slippe alt

hun har og ta seg fri.
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«jeg har en veldig frihet til jobben min, som gjgr at om jeg jobber veldig mye sa kan jeg

ta fri om jeg kan det.»

Deretter blir det fulgt opp med i hvor stor grad det er frihet til det, men det er
gjennom avspasering. Og at det ikke ngdvendigvis er mulighet til 4 si nei, men at det da
kompenseres med a kunne avspasere nar en selv gnsker, og presiserer igjen at det bare er

sa lenge det er muligheter for avspasering.

«kan avspasere, det er sann at det er veldig frihet i det da. Jeg kan styre veldig mye
arbeidstiden min selv, selvfglgelig nar det er mye sa jobber jeg kanskje mer enn 100%,
men eksempel jeg tar alltid 4 uker sommerferie, for jeg har veldig mye avspasering til
gode, sa sant det ikke er i den mest hektiske perioden sa kan jeg ta en dag. Det er jo en
frihet i det, men selvfglgelig sa er det perioder hvor det er veldig mye kvelder og veldig

mye dag, og for a rekke alt du skal gjgre om kvelden, ikke sant.»

Informant 6 fortalte her igjen om den tidligere jobben sin, hvor hun ikke kunne
styre arbeidet pa samme mate. Hun var dermed glad for & veere i en jobb hvor det var
mulig & ha kontroll over sin egen dag, og ikke bare tilpasse seg selv til etter andre sine
gnsker. Her viser hun og at hun er godt reflektert over viktigheten med a kunne styre selv.

«saken & holde ut feele arbeidstider, er hvordan du takler det, har det litt med pa det &
klare & holde styring, pa hvilke arbeidstider det er. Nar jeg jobbet i den tidligere
jobben, sa var det tidspunkter som matte passe for andre sine planer. Her pa kultur kan
jeg sette tid far nar noe skal skje, altsa ikke 100%, men nar jeg innkaller ett mgte sa kan

jeg sa fall kalle inn pa et tidspunkt som passer for meg.»

Alle informantene er her enige om at de har mulighet til & si nei til merarbeidet,
og at det er opp til dem selv hvordan det skal gjennomfares. Men at det alltid vil veere
noe utenom de vanlige arbeidstidene, men at de har kompensasjoner gjennom dette, noe

de generelt virker forngyd med.

4.3 Kompetanse

Med kompetanse ble det sett pa hvordan merarbeidet utfordrer og bygger

kompetanse, samt om merarbeidet bidrar til mer varierte arbeidsoppgaver. Kompetanse
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faller ogsa under jobbressurser, som vil si at det og er en dimensjon som bidrar til

kompensering av jobbkravene.

Informant 1 kom med to sitater, hvor det fgrste omhandler hvordan variasjonen
bygger nettverk som igjen bidrar til kompetansen. Hun hadde her snakket om en tidligere

jobb, hvor det var mye faste kontortider.

«For jeg tenker at det er det at vi har jo et kontaktnett uten like, og det har du ikke om

de sitter skjermet pa en plass, har en oppgave og det er det du gjer hver dag.»

Det andre sitatet gikk mer pa hvordan det a ha de varierte oppgavene bidrar til
utviklingen av kompetanse. Dette er viktig, da hun har jobbet i 40 ar med dette, og

allikevel fgler at merarbeid bidrar til kompetanseutvikling.

«Vi har veldig lite penger, sa derfor sa ma vi gjere ting selv, sa vi blir gode pa mye, rett
og slett.»

Informant 2 presiserer ikke at merarbeidet bidrar til kompetanse, men heller

fokuserte generelt pa hvordan utdanningen har blitt brukt mye i jobbsammenheng.

Informanten har jobbet med dette i 28 ar, men faler fortsatt at utdanningen han tok er

relevant.

«Nar vi gikk i Bg, sa var det jo en toarig utdanning hvor vi kunne plukke noen valgfag
det andre aret med forskjellige temaer hvor det var kunstformidling, film og kino, lokalt
kultur.. husker ikke alle de temaene, jeg tok flere av de, og ser at jeg har hatt nytte av

alle sammen egentlig.»

Informant 3 fokuserte mer pa hvordan erfaringen fra tidligere har bidratt til
jobben, og at den kompetansen som informanten hadde fra utdanningen fortsatt er

relevant.

«den stgrste bakgrunnen har jeg far jeg kom hit var jeg miljgterapeut pa en institusjon
for elever med adferds vansker og fra Bergen, kjempe gutter som jeg har mye kontakt
med i dag og, sa jeg har laert en god del om livet da, og dette har jeg tatt med videre i

jobben som kultur arbeider og kulturpotet da.»
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Informant 4 hadde fokus pa hvordan variasjon og kontinuerlig utvikling er viktig
i kulturfagfeltet, her er det tydelig hvor bevisst informanten er pa utvikling av
kompetanse. Dette sitatet var heller ikke direkte knyttet til merarbeid, men igjen fokusert

generelt pa jobben.

«ja dette er jo ferskvare fag, du ma fglge med hele tiden, du ma endre deg hele tiden, og
bruke de samme metodene, men allikevel, det som alltid er viktig og alltid er det
viktigste og det ser vi jo uansett om, digitale tidsalderen som har tatt oss sa mye, sa er
det fortsatt viktig a faktisk mgtes. Sa den gode mgteplassen som er god og trygg er

viktig. Med relevant innhold, ser man pa barn og unge, type ferskvare»

Informant 5 snakker her om bransjen som vedkommende jobbet i tidligere, som
ikke var knyttet til kultur arbeid. Dette var fortsatt knyttet til merarbeidet, gjennom de
varierte utfordringene knyttet til merarbeidet.

«den bransjen, er jo sann nar du har vert der i mange ar, handler mye om relasjoner,

og om a vere rask, ha tempo, se mulighetene, og det kjenner jeg at jeg far brukt her.»

Videre legger informanten vekt pa det & veere lgsningsorientert siden oppgavene
er sa varierte, dette faller i trdd med jobbressursmodellen om varierte oppgaver.
Erfaringene til informanten er fra privat, men hun ser uansett hvordan dette bidrar sterkt

I hverdagen hennes.

«Det kjenner jeg at, jeg kjenner igjen at mann ma vere lgsningsorientert, det er viktig i
en sann jobb som dette, man har lite ressurser, det er ikke en lovpalagt tjeneste, kultur,

sa du ma dra det ut ifra det du har da.»

Informant 6 var ganske klar pa at det a ikke ha varierte oppgaver var noe hun ikke
likte, hun trengte variasjon og gnsket ikke a ha en sittestillende kontorjobb. Noe som og
gjennomsyret mye av intervjuet med hun, de tidligere jobben hadde og veert preget av

mye variasjon.
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«jeg kom inn pa det kontoret og tenkte, skal jeg sitte her hele dagen, men det gikk
kjempegodt og er en kjempevariert jobb, sa sann sett kan man si at jeg liker en variert
jobb.»

Alle informantene har jobbressurser som bidrar til utvikling, men om dette
stammer fra merarbeid eller generelle arbeidsoppgaver kommer ikke sterkt frem.
Merarbeidet ser ut til & bidra til varierte arbeidsoppgaver, men om det utfordrer
kompetansen til informantene er mer uklart. Nar det er sagt har alle informantene

jobbressursen kompetanse, som bidrar til kompensering av jobbkrav.

4.4 Sosial tilhgrighet

Sosial tilhgrighet fokuserer her pa nettverket som bygges av merarbeidet, og de
sosiale relasjonene som oppstar av det. Dette er og en viktig del av jobbressurser, og en

viktig del i selvbestemmelsesteorien.

Informant 1 opplever at gode relasjoner til medarbeidere er en belgnning av
merarbeidet, og at det ikke ngdvendigvis hadde vert slik uten merarbeidet. Slik at hun
faler sterke tilknyttinger til kollegaene sine, som har blitt forsterket gjennom merarbeidet.
Informanten hadde ogsa uttalt tidligere om hvordan kollegaer kommer tidlig pa jobb, for

det sosiale.

«alt jeg legger ned i arbeidet, far jeg tilbake i form av at jeg har medarbeidere som er
forngyd, og som gjar jobben sin uten & uffe seg, ikke sant. De gjer det, de kommer pa

jobb med glede de.»

Informant 2 kom med to utsagn som hadde litt forskjellige fokus, i det farste
utsagnet snakker informanten om hvordan det & fale seg viktig gjer merarbeidet
meningsfullt. Han snakker her og om hvordan det a vare i en liten kommune bidrar til
motivasjonen ved at folk ser informanten, slik at de sosiale relasjonene blir bedre.
Informanten her var ogsa en innflytter til denne kommunen, hvor han ikke hadde mange
relasjoner her for han flyttet. Dermed vil nok den sosiale dimensjonen veere viktig for

han.

Olav Steindal 42



Masteravhandling var 2018 Kulturpotetens merarbeid

«det & vaere med pa dugnad og bidra, er mer ngdvendig pa en liten plass, og det
a fole at du kanskje spiller en viktigere rolle, kanskje mer meningsfullt da, og da
blir det, har vert interessant og meningsfullt & holde pa sann bade pa jobb, men
ogsa i foreningslivet ute og da, noen ganger er jeg litt usikker om gjar jeg dette
for jobben eller er jeg pa dugnad for idrettslaget, noen ganger kan det vere litt
sann glidende overgang da, men det kan veare ogsa praktisk for idrettslag at det
er da noen som jobber innenfor kommunen som har tilgang til utstyr eller har
mulighet til & ordne ting pa dagtid, og kan ligge til rette for arrangementer, sa

det samarbeidet der gar greit. Ja, kort vei imellom folk da.»

Informant 2 snakker videre i det andre sitatet hvordan en kulturkonsulent stilling
i en liten kommune kan vaere ensomt, informanten snakket mye i intervjuet om hvordan
det ikke er mange direkte kollegaer. Dermed er merarbeidet en viktig del for & kunne

anskaffe jobbressursen sosial tilhgrighet.

«for det blir litt sann ensomt a sitte som en kulturkonsulent i 50% stilling her og ikke ha

noe fagmiljg her lokalt da, det blir det»

Informant 3 legger sterkt fokus pa viktigheten av & ha gode kollegaer rundt seg,
og presiserer at det ikke ville veert det samme i en mindre kommune. Dette er da en
jobbressurs som informant 3 har, selv uten merarbeid, men det bidrar fortsatt som

jobbressurs. Dette vises gjennom at informanten ogsa snakker om lavt sykefraveer.

«for dem som jobber i en enda mindre kommune, for [kommunen] er jo relativ stor i
norsk malestokk, jeg har ikke villet jobbet i mindre kommune for a si det sann, da blir
jeg jo helt alene, men jeg har mine gode kollegaer, og det merkelige med det, og med
kultur da, det snakkes sa mye sykefraveer, men det er ikke sykefraveer her blant kultur

arbeidere, da ma det veere alvor.»

Informant 4 presiserer ogsa viktigheten av a ha gode sosiale relasjoner pa jobben,
og at de generelt har gode relasjoner pa jobben. Under sitatet om autonomi var det
informant 4 som ogsa snakket om at det var mulighet til & takke nei, pa grunn av det var
god kommunikasjon mellom dem pa kontoret. Dette ville da ikke vart like lett om de

ikke hadde gode sosiale relasjoner som det nevnes i dette sitatet.
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«Det er jo fordi vi er, vi har jo egentlig en litt sdnn hybel organisasjon her, sa vi

snakker med hverandre.»

Informant 4 snakker ogsa om viktigheten av & vaere ute blant publikum, for &
kunne se selv at folk blir glade av det de gjer. Informanten ser pa den tilknyttingen til
andre bade er viktig for motivasjon og for kompetansen, slik at de lettere kan vite hva

folk gnsker.

«Ja det er en stor del av det, nar du blir kjent med folk og det & fa forstaelse for hva folk
gnsker og det de har behov for. Og det er jo ogsa en del av sann publikumdeltagelse,

publikum utvikling medskaping, og at du far fglge opp folk.»

Informant 5 snakker om hvordan det & komme tett pa andre, og veere med som en
god bidragsyter til dem er viktig. Informanten snakker ogsa om at det er viktig a veere lett

tilgjengelig, slik at de kan lettere skal kunne kontakte vedkommende.

«kommer tett pa dem, og det er ikke vanskelig for dem a fa tak i meg, jeg sitter sentralt
her pa kommunehuset, sdnn rett innenfor resepsjonen pa en mate, lett & komme inn &
snakke med meg, falger opp idrettsradet og musikk radet pa mgter, sa synes jeg kommer
tett innpa ja, falger opp disse kunstnerne og daglig leder og litt sann, sa synes det er

veldig bra.»

Informant 6 hadde to sitater som ga forklaring pa viktigheten av sosiale relasjoner,
det farste gar pa hvordan det a gjare en forskjell for folk, og ha muligheten til & se det er

viktig for henne.

«pa en sa liten plass sa fgler du sterkt at du gjer en forskjell, du merker veldig sterkt at
folk setter pris pa det du har gjort.»

Det andre sitatet er lignende, men her legger hun sterkere fokus pa relasjonene
hun far med folk gjennom jobben. Ved a kunne kjenne alle i neromradet, og det a kunne

fa direkte tilbakemeldinger fra dem.
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«Det er vanvittig givende med det at du far her at du kjenner alle, og far sa gode

tilbakemeldinger tilbake igjen er jo utrolig hyggelig. Zrlig og redelig sa synes jeg det.»

I henhold til sosial tilhgrighet er det vanskelig & se om det er merarbeidet som
bidrar til dette, men generelt for alle informantene er det tydelig at det er viktig for dem.

Igjen som nevnt vil dette bidra til jobbressurser som gjar at jobbkravene blir kompensert.

4.5 Trivsel

Trivsel er med her, for & kunne generelt se hvordan informantene opplever trivsel
pa jobb, selv med mye merarbeid. Her blir det sett etter generelt hvordan informantene
ser pa jobben sin, om det er stolthet, mye sykefraver eller lignende.

Informant 1 snakker om hvor lite sykemelding det er, og gir trivsel ros for dette.
Dette er da samme informant som snakket om hvordan ansatte kommer tidligere pa jobb
bare for en prat, og presiserer her hvordan det bidrar til feerre sykemeldinger.

«Pa dette feltet her sa er det bare sann at vi kan huske at vi har hatt et menneske
sykemeldt liksom. Det er helt ufattelig altsa. Jeg tror det har noe med trivsel & gjere,
tror jeg. At folk bare vil fortsette & gjare, og dem gjer en god jobb.»

Informant 2 snakket ikke om trivsel, men han hadde da veart i samme jobb i 28 ar,
slik at det er god tro for at han trives. Informant 3 hadde to sitater, et handlet om hvordan
folk ser negativt pa kultur jobber, uten a ta seg neer av det, og bygger videre opp med noe

lignende som informant 1 kom med, at det ikke er mye sykefraveer pa jobben.

«han var jo veldig snill og sa til meg, du [Informant 3] nar du begynner a bli sa
gammel som du er nd, kan du ikke se a fa deg en skikkelig jobb, for det er veldig mange
lurer pa hva er egentlig den bermen pa kultur driver med, altsa det er veldig vanskelig

a kommunisere ut, hva er innholdet i faget.»
Informant 3 hadde god kjennskap til sin egen kommune, i tillegg god kjennskap

til de starre kommune og kulturansatte der. Sa det virket som han ogsa mente dem, nar

han snakket om lite sykefraveer.
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«det snakkes sa mye sykefraveer, men det er ikke sykefraveer her blant kultur arbeidere,

da ma det veere alvor.»

Informant 4 snakker ikke om sykefravar, men heller direkte om hvordan det & se

resultatet er en sterk drivkraft. Som bidrar til at informanten trives godt pa jobben sin.

«Jeg faler at dette er jobben min da, a sgrge for at det skjer ting, og at det er et stort
mangfold av tilbud og arrangement, og jeg ser jo at folk gleder seg over det vi
produserer, det er det som er, jeg liker jo det jeg driver med. Det er nok den stgrste

motivasjonen egentlig.»

Informant 5 kommer med et veldig oppsummerende svar pa trivsel, og spesielt

det med & godta merarbeid.

«Men jeg er ogsa opptatt av at man velger sin egen jobb, og nar man velger a veere pa

det, man far velge noe annet om man ikke orker de tingene der.»

Informant 6 forteller hvordan hun trodde jobben ville vare, og hvordan den
faktisk ble. Dette bygger litt pa sitatet hun hadde under autonomi, ved at dette var hennes
farste kontorjobb. Dette var da en jobb som hun plutselig bare endte i, hvor hun ikke

hadde positive forventninger, men hvor hun fant ut at hun trivdes allikevel.

«sa ble jeg faktisk spurt som en av dem, det var jeg som kunne berge situasjonen der og

da, og til min overraskelse synes jeg det var hyggelig»

Ved disse utsagnene gir det et sterkt inntrykk over at informantene generelt trives
med jobben, selv om det da er hgye jobbkrav pa grunn av merarbeidet. Dette gir mening
med tanke pa hvor lenge informantene har jobbet med dette, slik som det siste sitatet sier,

ville de ikke jobbet slik sa lenge om det var lav trivsel hos dem.

4.6 Insentiver

Insentiver ble dannet under koding, nar det ble sagt mye om hva de opplevde som

var andre former for drivkraft til & gjennomfgre merarbeidet. Her ble det lagt frem
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jobbressurser og jobbkrav, men generelt under analysen ble det lagt fokus pa

kontrollorientert motivasjon fra selvbestemmelsesteorien.

Informant 1 hadde to sitater som ga god innsikt i hvordan det oppleves, det farste
sitatet er enkelt om at kultur arbeid er lavtlgnnet. Dette vil da si at lennen ikke er en
drivkraft, siden de da er misforngyd med lgnninger, men allikevel gjennomfarer

merarbeidet.

«Ogsa har vi alt for darlig lenn, altfor darlig lann i forhold til den jobben vi gjer.»

I sitat to legger informanten mer vekt pa hva som er drivkraften, her blir det fortalt
at selve arbeidsoppgavene er ikke stimulerende, men at det heller er utfallet som er en
belgnning i seg selv. Dette er ganske Ilikt som Identified regulation fra

selvbestemmelsesteorien.

«Sa da er det sann at du er glemt at du er dritt lei sjokolade kaker og alt mulig sant, da
glemmer du liksom det, for da har det arrangementet, nar vi er ferdig med det og skal
begynne a rigge ned og alt det arbeidet som er i etterkant, sa slar vi oss litt sann, Gud

sa flinke vi er.»

Informant 2 forteller mye lignende som informant 1, i det forste sitatet forteller
informanten om en pris som ble tildelt for utmerket arbeid innenfor kultur. Informanten
presiserte at det ikke var den sterkeste drivkraften, men at det en hyggelig gest som bidro

til & holde motivasjonen oppe.

«Den annerkjennelsen var en sann fin klapp pa skulderen, som har bare gjort at jeg
bare har fortsatt videre med & vare aktiv.»

Videre forteller informant 2 at det ikke er penger som er en viktig drivkraft,
informanten har ikke interesse av & fare overtidstimer, men foretrekker heller & kunne

avspasere.

«Ma prgve a holde styr pa det selv og avspasere for det, det har vell skjedd noen fa

ganger at jeg har sendt sann overtidsregning ja.»
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Informant 3 snakker ogsa farst om hvordan det a bli anerkjent alltid er en hyggelig
gest, og at informanten savner det. Samtidig presiserer han at det er en stor glede over a

kunne se resultatene av arbeidet som gjennomfares.

«veldig lite kjeft & fa, det er nesten ingenting, men du far heller ikke hgre det som er
bra, for det er ikke viktig, men det er heller ikke viktig for meg. Jeg ser at folk lykkes, og

jeg vet hva vi har bidratt med, sa jeg er forngyd og vi er forngyd»

Nar det kommer til lgnningen her snakker informanten om hvordan det er
behagelig a ha den overtidslgnnen innbakt i vanlig lgnning, dette vil da si at dette er

penger informanten far uavhengig om merarbeidet gjennomfares eller ikke.

«sa nd har vi jo som jobber som radgiver innbakt en summ i lgnnen var for ubekvem
arbeidstid, sa vi ikke ma drive & skrive overtid for ditten og overtid for datten, det er en

ordning som vi har forhandlet frem, som vi er forngyd med»

Informant 4 var enkel 4 presis i sitatet sitt, her forklares det rett frem at det er

resultatet av arbeidet som er drivkraften.

«Ja & se resultatet og se at det er liv i lokalmiljgene.»

Informant 5 legger vekt pa at det er forventinger til a stille opp, spesielt nar andre
har lagt ned mye arbeid i noe. Samtidig som det blir sagt at det er bra & f& muligheten til

a vise at de som legger ned en frivillig innsats blir anerkjent.

«Ja, du fagler en forventing til det ja, av de som driver forskjellige kultur arrangement
0g noen ganger sa er vi enige om det herifra med ordferer og slikt, om en ikke kan ga
sa gar den andre, for det er viktig a falge opp, for det er lagt veldig mye jobb, og i lag
og foreninger sa blir det lagt ned veldig mye dugnadsjobb og de trenger, synes det er
bra at vi kan anerkjenne den jobben de gjgr, og da er det bra a kunne falge med dem.
Sa far jo og alle lag og foreninger kulturmidler, sa det er jo en av tingene som vi
anerkjenner pa selvfglgelig, men nei jeg synes det er viktig at vi mgter opp. Og i blant

sa har vi en helt definert rolle og, som sekreteer.»
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Informant 6 hadde fokus pa det a gjennomfare oppgavene for a kunne bidra til
samfunnet rundt seg, dette oppsummerer hun fgrst med det forste sitatet.

«det er utrolig givendes a jobbe med kultur i en liten kommune, for du merker virkelig

at du gjer en forskjell.»

Deretter kom hun med en enkel setning, som forklarer godt hvordan kjedelige
oppgaver kan gjennomfares for 8 komme til resultatene. Dette er da informanten som ikke
likte & sitte rolig, men var fortsatt villig til & gjere administrative oppgaver som hun ikke
likte.

«Ekkelt budsjett sa skal vi ellers ha det kjekt.»

Sammenlignet med hvilke drivkrefter som fremstar i selvbestemmelsesteorien,
virker det her som om de fleste er pa identified regulation. De er alle villige til &
gjennomfare oppgaver som er uinteressante, slik at de kan se resultatet av det de virkelig
bryr seg om. Dette vil da falle inn under kontrollorientert motivasjon, som vil si at det
ikke ngdvendigvis bare er indre motivasjon som skal til for & kunne trives med
merarbeidet. Dette stemmer ikke helt med den konseptuelle modellen, da det er andre

drivkrefter som pavirker motivasjonen til kulturansatte som jobber merarbeid enn antatt.
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5. Konkluderende drgfting

Dette kapitelet starter med oppsummering av funnene presentert i kapitel 4. Deretter
beskrives de teoretiske- og praktiske implikasjonene fra funnene, for sa a diskutere
forskningens generaliserbarhet. For det avsluttes med studiens begrensninger, og forslag

til videre forskning.

5.1 Oppsummering av funn

Merarbeidet ble forklart med en lignende definisjon som jobbkrav, ved at det er
en fysisk og/eller psykisk kostnad. Informantene beskrev merarbeidet som noe som gikk
utover hverdagene sine. Og at merarbeidet krevde mye av dem bade fysisk og psykisk.
Noe som vil si at merarbeidet vil kunne ha samme effekt som den konseptuelle modellen

tilsier at det har.

Funnene i denne avhandlingen tilsier at autonomi, kompetanse og sosial
tilhgrighet er viktige elementer for kulturansatte som jobber merarbeid. Alle
informantene har hatt fokus pa frihet til arbeidet sitt, det var mye snakk om hvor mye
informantene satte pris pa dette. Samlet hadde ikke informantene noe spesielt aktivt
forhold til hvordan merarbeidet bygget kompetanse, men de var forngyd med at det ga
varierte utfordringer. Dette betydde dermed ikke at merarbeidet ikke bygget kompetanse
gjennom merarbeidet, nar det kom spgrsmal om kompetanse temaet, mente alle at de
hadde utarbeidet god kompetanse fra merarbeidet. Samtidig felte informantene at de fikk
brukt for den allerede eksisterende kompetansen de hadde, enten om det var fra utdanning
eller om det var fra tidligere jobber. Videre viste funnene at nettverksbygging og sosiale
relasjoner var viktig for kulturansatte, det var mye snakk om hvordan de selv ikke gnsket

a lase seg selv bak en skjerm pa et kontor. Slik at sosial tilhgrighet var ogsa tilfredsstilt.

Pa dimensjonen om trivsel kom det frem at informantene stort sett var forngyd
med jobben sin, noe som ogsa gjenspeiler at de hadde jobbet med dette i mange ar. Dette
stemmer da med teoriene som er brukt for a belyse fenomenet. Ved at de tre psykologiske
behovene er tilfredsstilt vil merarbeidet bare bidra positivt til trivsel, slik som den
konseptuelle modellen tilsa.
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Fra selvbestemmelsesteorien skulle det veert oppfyllelsen av de tre psykologiske
behovene som burde veert drivkraften til merarbeidet, men fra analysen dukket det opp en
annen dimensjon som var utenfor det teoretiske rammeverket. Dette var dimensjonen som
ble kalt insentiver, dette var de insentivene som informantene selv sa var deres
drivkrefter. Her snakket informantene om det & se resultatene av arbeidet, slik at selve
arbeidet var ikke drivkraften deres, men heller resultatene som var fokuset. Noen av
informantene var ogsa inne pa forventningene av at merarbeidet skulle gjennomfares, slik
at det ikke bare var et indre gnske fra dem. Det var ogsa noen av informantene som hadde
overtidstillegg innbakt i lgnnen, selv om de snakket mye om at det ikke var penger som
gjorde at de gnsket & gjennomfgre arbeidet. Disse funnene passer ikke inn med
dimensjonene fra det teoretiske rammeverket, og det vil dermed bli en revidert
forskningsmodell basert pa dette. Insentivene legger vekten over pa eksterne motiver som
informantene selv ikke hadde kontroll over, som pavirker motivasjonen til kulturansatte.

dette er ikke en autonomistgtte motivasjon, men mer en kontollorientert motivasjon.

- Merarbeid
- Autonomi
- Kompetanse |
- Sosial tilherighet “ L4 s . Trivsel
Figur 4
Revidert modell - Insentiver

Figur 4 blir illustrasjonen av den reviderte modellen, her er insentiver lagt med
som en ekstra variabel. Da dette er en kvalitativ oppgave vil det ikke vaere mulig a si noe
om relasjonene, annet enn hva som er hentet fra eksisterende teori, tanken bak dette er at
insentivene vil kunne ha lignende effekt som merarbeidet. Men det som er kommet frem

i funnene her er at det har en effekt pa kulturansatte som jobber merarbeidet.

Fra funnene ser det ut til at informantene stort sett trives med merarbeid, dette er

selv om merarbeidet har en stor effekt pa deres daglige liv. De opplever det som et
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krevende fenomen, men gjennom de psykologiske behovene og insentivene blir det til en
positiv opplevelse for dem. Men som informantene sa sa er det perioder hvor det kan bli

mer krevende for dem enn de far igjen, men i det store er de forngyd med merarbeidet.

Konklusjonen i avhandlingen er at kulturansatte som jobber merarbeid, opplever
merarbeidet som greit, gjennom at de psykologiske behovene er tilfredsstilt, og at
merarbeidet bidrar til tilfredstillelse av disse behovene.

5.2 Teoretiske implikasjoner

Videre for teori har dette bekreftet kjernetrekkene i bade jobbressursmodellen og
selvbestemmelsesteorien, ved at noe sa krevende som merarbeid oppleves som greit. For
teoriene sin del vil det veere naturlig a si at det er de 3 psykologiske behovene som har en
effekt, men her kom det frem at eksterne motivasjonsfaktorer har en stgrre betydning enn
teorien tilsier. Selvbestemmelsesteorien sier at kontrollorientert motivasjon undergraver
autonomistatte motivasjon (Ryan & Deci, 2000), i tilfelle for kulturansatte som jobber
merarbeid har ikke kontrollorientert motivasjon hatt noen negativ effekt pa dem. Slik at
for selvbestemmelsesteorien vil det veere en fordel & se over i hvor stor grad
kontrollorientert motivasjon vil pavirke autonomistgtte motivasjon, og eventuelt i hvilke

tilfeller som kan fungere som unntak.

5.3 Praktiske implikasjoner

Det praktiske resultatet av denne avhandlingen vil gd ut pa hvordan
arbeidsplassene til kulturansatte som jobber merarbeid burde legges opp, slik at

merarbeidet ikke skal oppleves som belastende.

Det farste som er viktig ved kulturansatte som jobber merarbeid, er a ha fokus pa
a tilfredsstille behovet for autonomi. Her er det viktig at det er lagt opp til at de kan fale
at de har mulighet til a si nei til merarbeidet, slik at de ikke oppfatter det som noe de ma
gjennomfare. Ogsa ma kulturansatte fa mulighet til & legge opp til merarbeidet selv, dette
var et viktig aspekt for dem. De ma ikke oppleve at de har stramme rammer de ma jobbe
etter under merarbeidet, slik at de kan finne lgsninger og styre dette selv. Videre har ikke

overtid veert en stor faktor, men dette er noe som kulturansatte ikke er komfortable med
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a skrive, slik at informantene foretrakk heller friheten med a kunne avspasere nar det

passet dem selv.

| samme tone som med autonomi vil det vaere viktig & la kulturansatte velge
lgsningene, slik at det er deres kompetanse som blir brukt. Det vil ogsa veere viktig a
kunne legge opp til at deres kompetanse blir utfordret og utviklet, dette kan for eksempel
veere gjennom kurs. En ma ogsa passe pa at utfordringene blir varierte, slik at de ikke

faller inn i en standardisert tankegang, men at de hele tiden blir utfordret.

Det vil ogsa vaere viktig a fa kulturansatte til 4 bli sett, det ma legges opp til at de
har mulighet til & bygge sosiale relasjoner. De liker a kunne bruke nettverket sitt i
arbeidsdagen, men mange av dem sitter alene i kommuner. Noe som gjer det enda
viktigere a legge opp til at de ikke lases pa kontoret, men at de faler de er en del av noe
sosialt. Merarbeidet bidrar i seg selv til mye av dette, men tidene hvor det ikke er mye
som skjer utenfor kontoret, vil det vaere en stor fordel a bidra til at det arbeidet som gjgres

bak teppet ogsa blir sett.

Insentivene som driver kulturansatte som jobber merarbeid, er a se resultatene.
Dette vil si at det er viktig at de feler de blir sett, bade av publikum og av ledelse. De
trives ngdvendigvis ikke med selve oppgavene som gjennomfgres, men ndr arbeidet er
fullfert og de kan se gode resultater blir de forngyde. Ogsa er det viktig at ledelsen lar
dem legge opp til avspasering som en form av takknemmelighet som viser til at alt

arbeidet deres er verdsatt.

Noe av det viktigste her er at det ma legges opp til merarbeid, da dette farer til

trivsel for kulturansatte. Gjennom behovene som tilfredsstilles av merarbeidet.

5.4 Generalisering

Denne avhandlingen har sett pa kulturansatte som jobber merarbeid, da det er lite
kunnskap rundt dette er det vanskelig a si noe om andre stillinger har andre lignende
former for merarbeid. Funnene her tilsier at merarbeidet er bra for informantene som er
intervjuet i denne avhandlingen. Selv om informantene selv sier at de har sett lignende
tilstander hos deres kollegaer i andre kommuner, vil det veaere vanskelig for denne

avhandlingen a si noe om dem. Da dette er sagt, var det ingen av informantene som var
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noe spesielle fravik fra de andre. Dette gir bare en indikasjon pa at merarbeidet kan gjelde
mange kulturansatte, men er ikke noe en kan si med sikkerhet. Denne avhandlingen har
heller ikke sett noe pa kulturansatte som ikke jobber merarbeid, slik at en ikke kan si noe
om det er merarbeidet som virker positivt eller ikke. De som er intervjuet er ogsa erfarne
ansatte, som for eksempel ikke har sma barn a ta hensyn til, slik at de sann sett star mer

fri til & jobbe ugunstige arbeidstider.

Som nevnt er det lite kunnskap om merarbeid i andre yrker, men dette vil gi en
pekepinn pa at det ikke ma vare et negativt fenomen, men gir heller noen forutsetninger
for at det skal virke positivt pa trivselen til generelt ansatte som jobber merarbeid.
Kultursektor er ogsa en spesiell form for jobb, slik at det & generalisere dette over til andre
yrker vil vere vanskelig, og gnsker dermed ikke a si at denne avhandlingen vil ga utover
det den har sett pa. Yrker som kan ha lignende former kan tenkes a vare viltnemda, visse
tilfeller i helsesektor, politi, og leerere, da disse yrkene ikke kan bare forholde seg til
vanlige arbeidstider, og har jobbroller som gar utover arbeidstiden sin. Som sagt, sa vil

ikke denne avhandlingen kunne si noe om dette.

5.5 Studiens begrensninger

Gjennom denne avhandlingen har det veert et tidspress, slik at bredden pa
datamaterialet er noe snevert. Selv om fokuset ble dybden hos informantene er det en
svakhet ved at det bare er 6 informanter, slik at det blir vanskelig & generalisere noen av
funnene. Da det ogsa er en kvalitativ studie, kan en ikke si noe om sammenheng mellom
variablene, og det kan bare beskrive hvordan de opplever merarbeidet. Ved en
fenomenologisk studie er det en svakhet med forskers subjektive tolkning (Savin-Baden
& Major, 2013), dette kommer tydeligere frem siden denne avhandlingen er skrevet av
én person. Det er selvfalgelig gjort forsgk pa a unnga subjektive tolkninger, men dette er
noe som alltid vil pavirke et menneske, slik at flere forskere ville gjort funnene mer
objektiv. Ved at avhandlingen er skrevet alene vil det vaere vanskelig a se egne feil under

intervjuene, eller ved andre situasjoner, spesielt siden forsker er uerfaren.
5.6 Videre forskning

Videre forskning burde se pa eventuelt lignende funn, spesielt a fa bekreftet

insentiver. Da dette var noe som falt utenfor det teoretiske rammeverket, men det burde

Olav Steindal 54



Masteravhandling var 2018 Kulturpotetens merarbeid

ogsa se pa alle funnene gjort her. Dette er fordi det er fa informanter i denne avhandlingen,
0og stgrre datagrunnlag som bekrefter resultatene her, vil gjgre fenomenet mer
generaliserbart. Denne avhandlingen har blitt gjort under gnsket fra Fagforbundet, hvor
de gnsket a fa fenomenet beskrevet, slik at de videre kan sette i gang en kvantitativ studie
som ser pa relasjonene utarbeidet her. Dermed vil en kvantitativ studie som ser pa
korrelasjon, med et mye stgrre utvalg vere et naturlig neste steg. Samt blir det da
muligheter til & fa bekreftet den nye variabelen, insentiver.
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Prosjektslutt er oppgitt til 15.05.2018. Det fremgar av
meldeskjema/informasjonsskriv. at du vil anonymisere datamaterialet ved

prosjektslutt. Anonymisering innebarer vanligvis a:
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Vedlegg 2 Intervjuguide:

Tema:

Intervjuguide:
Fortell om hensikten med intervjuet:
Jeg gnsker a se pa kulturansattes arbeidssituasjon, jeg har forstatt det slik at arbeidstiden
til mange kulturansatte flyter litt ut. Jeg ansker dermed a kunne fa hgre hvordan dere selv
opplever det, og hvordan dette pavirker dere. Informasjonen er til innhenting av data il
masteravhandlingen min. All informasjon vil bli holdt konfidensielt og du vil forbli helt
anonym. Om det er noe du lurer pa i forhold til dette, sa er det bare til & sparre.
Sa far vi starter sa vil jeg sperre deg om det er greit for deg at jeg tar opp intervjuet?
*start opptak™
Demografisk
- Kan du fortelle litt om deg selv?
- Hvajobber du med/som?
Hva innebeerer dette?
Hvilke oppgaver er det du trives best/minst med?
- Hvor lenge har du jobbet med dette?
- Hvilken kommune jobber du i?
- Har du jobbet i mindre/stgrre kommune for?

- Hvilken utdanning har du?
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Arbeidstider
- Faler du at arbeidstiden din er klart definert?
- Jobber du vanlige kontortider?

- Blir det mye arbeid pa kveldstid?

Overtid
- Jobber du ofte over 37,5 timer i uken?

- Jobber du mye helgearbeid?

Merarbeid

- Har du erfaringer med dette merarbeidet?
Eventuelt var det mer eller mindre merarbeid der (om h*n har jobbet i annen
kommune)?
Er det noen form for kompensasjon for dette?

- Er dette noe som forekommer ofte?

- Har du noen eksempler fra hva dette merarbeidet kan veere?

- Opplever du dette merarbeidet som greit?

Motivasjon

- Hva gjorde at du gnsket & jobbe innenfor kultur?

Motivasjon
Tilhgrighet:
- Feler du at publikum/arbeidsgiver er takknemlig for merarbeidet?
- Bidrar merarbeidet med utviklingen av nettverket ditt?

Autonomi
- Har du muligheter til & si nei til merarbeidet?
- Foler du at du kan legge opp til merarbeidet pa egne betingelser?
- Hva far deg til & gjennomfare dette merarbeidet?
- Er det noe som forventes at du bar gjere?

Om det er forventninger Hvem er det som har disse forventningene?

Kompetanse
- Bidrar merarbeidet til utvikling av din kompetanse? (Erfaringer du far bruk for
senere?)

- Foler du merarbeidet gjennomfares pa automatikk?
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Vedlegg 3 Informertsamtykke

Informasjonsskriv

Vedrgrende deltakelse i forskningsprosjekt om kulturansattes merarbeid

Dette er et informasjonsskriv til deg som deltaker i forskningsprosjektet «kulturansattes
merarbeid. Prosjektet ledes av Olav Steindal. Prosjektet er i samarbeid med
Fagforbundet, og er min avsluttende oppgave i masterstudiet i Strategi og
Kompetanseledelse ved Hggskolen i Sgr@st-Norge. Den delen av prosjektet som du er
forespurt om a delta i, omhandler arbeidssituasjon til kulturansatte ved a se pa hvordan
dagene og merarbeidet oppleves. Jeg gnsker a intervjue kultursekretzerer eller personer
som jobber administrativt innenfor kultursektoren. Hensikten er & fa mer kunnskap om

hvordan slikt arbeid oppleves og hva som kan vaere drivkraften til slikt arbeid.

Min datakilde vil veere intervjuer. Intervjuene vil bli tapet, transkriberte og vil bli
oppbevart inntil studien er over. Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt,
og i publikasjoner vil de ogsa bli anonymisert. Etter at prosjektet er avsluttet ca.
15.5.2018 vil alle lagrede data enten bli slettet eller anonymisert.

Det er frivillig @ delta i denne studien, og du kan nar som helst trekke deg uten a oppgi
grunn. Dersom du har spgrsmal i forbindelse med prosjektet eller denne henvendelsen
kan du kontakte:

(Student) Olav Steindal, tIf: 91158269, E-post: steindalolav@gmail.com
(Veileder) Eva J.B. Jgrgensen, UiT Norges arktiske universitet, Handelshggskolen
campus Alta, tIf. 78450452/41682640, e-post: eva.joergensen@uit.no

Hgnefoss, 19.02.2018

Olav Steindal (Sign.) OW ST-Q/Q/V\S}'J

Student HSN

Samtykkeerklaering:

Jeg har mottatt informasjon og er villig til a delta i studien.
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Vedlegg 4 Analyse matrise

Signatur:

Kulturpotetens merarbeid

Person

Tema

Sitat

Informant 1

Jobbkrav

Sa jeg synes det er stas jeg a veere med pa alt
det. Nar vi setter i gang ting sa blir jeg ogsa
med pa det, selv om jeg har gjort min jobb
tidligere pa dagen.

Informant 2

Jobbkrav

noen ganger er jeg litt usikker om gjer jeg
dette for jobben eller er jeg pa dugnad for
idrettslaget, neon ganger kan det veere litt sann
glidende overgang da

Informant 3

Jobbkrav

kultur poteten er den poteten som finnes 24/7
365 dager i aret, sa og men, jeg har en kompis,
og vi har en sann sykkel runde, og pa en
lgrdag, da var vi rimelig sliten og tenkte
premien var var a stikke pa puben og ta pilsen,
klokken 4 pa ettermiddagen, det hadde vi
gledet oss til etter to mil pa sykkel, da far jeg
sanne telefoner, jeg harer du sitter bortpa den
puben og drikker? Jeg er ikke avholdsmann,
men jeg tar meg gjerne ett glass vin eller gl,
men da blir jeg jo fokusert der og da, med
sykkelbuksen pa
ogsa far du ikke veere sa ngye pa at du ikke
har svar, at nar folk ringer meg pa lgrdag
ettermiddag og lurer pa ting, sa kan jo ikke jeg
si at jeg er ikke pa jobb na. Jeg bruker jo den
ngdlgsningen at jeg heller skur av lyden pa
mobilen min

Informant 4

Jobbkrav

vi er inne i en periode na pa varen med en del
arrangement, med bade i regi av biblioteket og
kultur kontoret, ogsa har vi akkurat apnet en
utstilling pa et spinneri, og vi har et kulturarv
prosjekt der oppe, for at arbeidstiden er fra
vanlig kontor tid, 8-9 pa morgenen til 10-11
pa kvelden. Jeg har hatt en sann periode na i et
par uker hvor det har gatt pa den maten.

Ja, vi gjer alt, fra & selge billetter til 4 selge
vin, til a stable stoler, ikke sant. Planlegge og
gjennomfgre arrangement.

sann som na hvor jeg opplever 2-3 uker pa rad
hvor jeg har toppen en kveld hjemme i lgpet
av en uke, ogsa er det jo ogsa det at du har en
administrativ stilling, hvor du ikke bare kan
forskyve arbeidstid og ta det litt pa dagtid, det
er jo litt vanskelig a fa gjennomfart. Og na har
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vi jo den perioden med kommune reformen,
og det tar jo litt tid.

Informant 5

Jobbkrav

Det er jo en frihet i det, men selvfalgelig sa er
det perioder hvor det er veldig mye kvelder og
veldig mye dag, og for a rekke alt du skal
gjere om kvelden, ikke sant.

Informant 6

Jobbkrav

Da kan jeg si at jeg aldri har hatt en
regelmessig, sann 08.00-15.30 jobb, sa den
jobben jeg far pa kulturkontoret, blir nok det
mest regelmessige jeg har gjort i mitt liv sa
langt, mitt livs farste kontorjobb.

Informant 1

Autonomi

Vi driver ikke rovdrift pa folk, folk har helt
muligheten til & si at nd kan vi ikke. Na ma jeg
falge sennen min pa et eller annet, og da kan
jeg ikke jobbe den dagen. Det er lov altsa. Og
tror ikke noen har darlig samvittighet for & si
nei heller. Sann er det, men stort sett vet du,
det er jo dette som gir de folkene litt tilbake,
og tenker jaja. Sa har vi noen som mgter opp
en time far de skal pa jobb, de bare kommer
0g starter og tar en kopp kaffe, ja.

Informant 2

Autonomi

sann forsa vidt, sa har det veert mye utvikling
hele tiden, og jeg har hatt mye frihet til &
pavirke mye selv, selv om budsjettene ikke
tillater sa mye sprell, men at jeg kunne ra mye
av tiden selv da, og det har gjort det
interessant og meningsfullt, at jeg kunne velge
litt hvordan jeg disponerer tiden selv.

Informant 3

Autonomi

Ja det kan jeg si pa «Megaen», nei du det har
jeg ikke tid til nd, men kanskije vi kan ta det pa
mandagen. Da har jeg bedre tid, og kan sette
meg mer inn i det og, og kan gi deg et mer
presist svar pa det og. Det er ofte at jeg ma si
til folk at det vet jeg ikke, men sa fort jeg far
en dag pa meg sa kan jeg gjere en jobb og
undersgke sa kan jeg ta kontakt igjen.

Informant 4

Autonomi

der er det jo mer sanne representasjons
oppgaver da, og da skjer det jo at jeg avtaler
med ordfgrer og han skal der likevel, sa
representerer jo han kommunen.

Jeg ma jo si nei og, det hender jo at jeg ma si
nei og, det hender jo det, og det har jeg jo en
forstaelse hos rddmannen at det er en
forstaelse for at na kan jeg ikke veere med, og
noen ganger sa stiller de jo opp i stedet.
Ordfarer gjor det jo, og da sier jeg noen
ganger, at na fgler jeg at kommunen er
representert og da kan jeg dra.
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Informant 5

Autonomi

jeg har en veldig frihet til jobben min, som
gjer at om jeg jobber veldig mye sa kan jeg ta
fri om jeg kan det.

kan avspasere, det er sann at det er veldig
frihet i det da. Jeg kan styre veldig mye
arbeidstiden min selv, selvfglgelig nar det er
mye sa jobber jeg kanskje mer enn 100, men
eksempel jeg tar alltid 4 uker sommerferie, for
jeg har veldig mye avspasering til gode, sa
sant det ikke er i den mest hektiske perioden
sa kan jeg ta en dag. Det er jo en frihet i det,
men selvfalgelig sa er det perioder hvor det er
veldig mye kvelder og veldig mye dag, og for
a rekke alt du skal gjgre om kvelden, ikke
sant.

Informant 6

Autonomi

saken & holde ut fele arbeidstider, er hvordan
du takler det, har det litt med pa det a klare &
holde styring, pa hvilke arbeidstider det er.
Nar jeg jobbet i den tidligere jobben, sa var
det tidspunkter som matte passe for andre sine
planer. Her pa kultur kan jeg sette tid far nar
noe skal skje, altsa ikke 100%, men nar jeg
innkaller ett mate sa kan jeg sa fall kalle inn
pa et tidspunkt som passer for meg.

Informant 1

Kompetanse

For jeg tenker at det er det at vi har jo et
kontakt nett uten like, og det har du ikke om
de sitter skjermet pa en plass, har en oppgave
og det er det du gjer hver dag.

Vi har veldig lite penger, sa derfor sa ma vi
gjere ting selv, sa vi blir gode pa mye, rett og
slett.

Informant 2

Kompetanse

Nar vi gikk i Bg, sa var det jo en toarig
utdanning hvor vi kunne plukke noen valgfag
det andre aret med forskjellige temaer hvor
det var kunstformidling, film og kino, lokalt
kultur.. husker ikke alle de temaene, jeg tok
flere av de, og ser at jeg har hatt nytte av alle
sammen egentlig.

Informant 3

Kompetanse

den starste bakgrunnen har jeg far jeg kom hit
var jeg miljgterapeut pa en institusjon for
elever med adferds vansker og fra Bergen,
kjempe gutter som jeg har mye kontakt med i
dag og, sa jeg har lart en god del om livet da,
og dette har jeg tatt med videre i jobben som
kultur arbeider og kulturpotet da.

Informant 4

Kompetanse

ja dette er jo ferskvare fag, du ma fglge med
hele tiden, du ma endre deg hele tiden, og
bruke de samme metodene, men allikevel, det
som alltid er viktig og alltid er det viktigste og
det ser vi jo uansett om, digitale tidsalderen
som har tatt oss sa mye, sa er det fortsatt

Olav Steindal

67




Masteravhandling var 2018

Kulturpotetens merarbeid

viktig a faktisk mgtes. Sa den gode
mgteplassen som er god og trygg er viktig.
Med relevant innhold, ser man pa barn og
unge, type ferskvare.

Informant 5

Kompetanse

den bransjen, er jo sann nar du har veert der i
mange ar, handler mye om relasjoner, og om a
veere rask, ha tempo, se mulighetene, og det
kjenner jeg at jeg far brukt her.

Det kjenner jeg at, jeg kjenner igjen at mann
ma veere lgsningsorientert, det er viktig i en
sann jobb som dette, man har lite ressurser,
det er ikke en lovpalagt tjeneste, kultur, i
motsetning til helse og skole og slikt, sa er det
mye som er lovpalagt, sa du har ofte knappe
ressurser, sa du ma dra det ut ifra det du har
da.

Informant 6

Kompetanse

jeg kom inn pa det kontoret og tenkte, skal jeg
sitte her hele dagen, men det gikk kjempegodt
og er en kjempevariert jobb, sa sann sett kan
man si at jeg liker en variert jobb. Jeg hadde
ikke kunnet sittet meg ned klokken 8 om
morgenen og sitte med tall til 15.30, og i
morgen o0g, og dagen etter. Det hadde ikke jeg
trivdes med uansett.

Informant 1

Sosial
tilhgrighet

alt jeg legger ned i arbeidet, far jeg tilbake i
form av at jeg har medarbeidere som er
forngyd, og som gjer jobben sin uten a uffe
seg, ikke sant. De gjar det, de kommer pa jobb
med glede de.

Informant 2

Sosial

tilhgrighet

Skal det bli 17 mai arrangement, sa ma folk
veere med i komite om vi skal fa det til, skal
det ha aktivitet i husdagen sa ma de fleste
veere med a stille opp, sa det a veere med pa
dugnad og bidra, er mer ngdvendig pa en liten
plass, og det a fale at du kanskije spiller en
viktigere rolle, kanskje mer meningsfullt da,
og da blir det, ja synes jeg da, har veert
interessant og meningsfullt & holde pa sann
bade pa jobb men ogsa i foreningslivet ute og
da, noen ganger er jeg litt usikker om gjar jeg
dette for jobben eller er jeg pa dugnad for
idrettslaget, neon ganger kan det vare litt sann
glidende overgang da, men det kan veere ogsa
praktisk for idrettslag at det er da noen som
jobber innenfor kommunen som har tilgang til
utstyr eller har mulighet til & ordne ting pa
dagtid, og kan ligge til rette for
arrangementer, sa det samarbeidet der gar
greit. Ja, kort vei imellom folk da.
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for det blir litt sann ensomt & sitte som en
kulturkonsulent i 50% stilling her og ikke ha
noe fagmiljg her lokalt da, det blir det

Informant 3

Sosial

tilherighet

for dem som jobber i en enda mindre
kommune, for [kommunen] er jo relativ stor i
norsk malestokk, da regner jeg ikke med
Bergen Trondheim og Oslo, men 15 000
mennesker, du har jo mange kommuner med
2-3000 og hvordan de som jobber som kultur
arbeid vet jeg ikke, jeg har ikke villet jobbet i
mindre kommune for & si det sann, da blir jeg
jo helt alene, men jeg har mine gode
kollegaer, og det merkelige med det, og med
kultur da, det snakkes sa mye sykefravar, men
det er ikke sykefravaer her blant kultur
arbeidere, da ma det veere alvor.

Informant 4

Sosial
tilhgrighet

Det er jo fordi vi er, vi har jo egentlig en litt
sann hybel organisasjon her, sa vi snakker
med hverandre.

Ja det er en stor del av det, nar du blir kjent
med folk og det a fa forstaelse for hva folk
gnsker og det de har behov for. Og det er jo
ogsa en del av sann publikum deltagelse,
publikum utvikling medskaping, og at du far
fglge opp folk.

Informant 5

Sosial

tilhgrighet

kommer tett pa dem, og det er ikke vanskelig
for dem a fa tak i meg, jeg sitter sentralt her pa
kommunehuset, sann rett innenfor resepsjonen
pa en mate, lett 2 komme inn a snakke med
meg, falger opp idrettsradet og musikk radet
pa mater, sa synes jeg kommer tett innpa ja,
falger opp disse kunstnerne og daglig leder og
litt sann, sa synes det er veldig bra.

Informant 6

Sosial

tilhgrighet

pa en sa liten plass sa fgler du sterkt at du gjer
en forskjell, du merker veldig sterkt at folk
setter pris pa det du har gjort.

Det er vanvittig givende med det at du far her
at du kjenner alle, og far sé gode
tilbakemeldinger tilbake igjen er jo utrolig
hyggelig. Zrlig og redelig s synes jeg det.

Informant 1

Trivsel

Pa dette feltet her sa er det bare sann at vi kan
huske at vi har hatt et menneske sykemeldt
liksom. Det er helt ufattelig altsa. Jeg tror det
har noe med trivsel & gjare, tror jeg. At folk
bare vil fortsette a gjare, og dem gjer en god
jobb.

Informant 2

Trivsel

Informant 3

Trivsel

han var jo veldig snill og sa til meg, du
[Informant 3] nar du begynner a bli sa gammel
som du er na, kan du ikke se a fa deg en
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skikkelig jobb, for det er veldig mange lurer
pa hva er egentlig den bermen pa kultur driver
med, altsa det er veldig vanskelig a
kommunisere ut, hva er innholdet i faget.

det snakkes sa mye sykefravear, men det er
ikke sykefraveer her blant kultur arbeidere, da
ma det veere alvor.

Informant 4

Trivsel

Jeg faler at dette er jobben min da, a sgrge for
at det skjer ting, og at det er et stort mangfold
av tilbud og arrangement, og jeg ser jo at folk
gleder seg over det vi produserer, det er det
som er, jeg liker jo det jeg driver med. Det er
nok den stgrste motivasjonen egentlig.

Informant 5

Trivsel

Men jeg er ogsa opptatt av at man velger sin
egen jobb, og nar man velger a veare pa det,
man far velge noe annet om man ikke orker de
tingene der.

Informant 6

Trivsel

sa ble jeg faktisk spurt som en av dem som
kunne berge situasjonen der og da, og til min
overraskelse synes jeg det var hyggelig

Informant 1

Insentiver

Ogsa har vi alt for darlig lgnn, altfor darlig
lenn i forhold til den jobben vi gjar.

Sa vi har, sa sann tenker jeg at jobbene vare er
alt, det er alt vi skal gjere alt til UKM som er
et kjempe arrangement med 300 publikum, og
vi star selv og baker og koker kaffe vi baker
kake og holder pa noen dager i forkant, mens
guttene som har med musikk a gjere, rigger
opp og tar lydprgve og sann gjennom liksom 3
dager fagr arrangementet, mens vi da baker og
holder pa med alt det andre, og vasker gulvene
og bord sa det ser ordentlig ut nar folk
kommer, selger billetter og ja, sa det er liksom
sann, og det gir oss en kjempe energi vet du,
vi som jobber med kultur far jo sa mye
tilbake, nar vi driver med slikt. Sa da er det
sann at du er glemt at du er dritt lei sjokolade
kaker og alt mulig sant, da glemmer du liksom
det, for da har det arrangementet, nar vi er
ferdig med det og skal begynne & rigge ned og
alt det arbeidet som er i etterkant, sa slar vi
oss litt sann, gud sa flinke vi er.

Informant 2

Insentiver

Den annerkjennelsen var en sann fin klapp pa
skulderen, som har bare gjort at jeg bare har
fortsatt videre med a veere aktiv.

Ma prave a holde styr pa det selv og avspasere
for det, det har vell skjedd noen fa ganger at
jeg har sendt sann overtidsregning ja.

Informant 3

Insentiver

veldig lite kjeft a fa, det er nesten ingenting,
men du far heller ikke hgre det som er bra, for
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det er ikke viktig, men det er heller ikke viktig
for meg. Jeg ser at folk lykkes, og jeg vet hva
vi har bidratt med, sa jeg er forngyd og vi er
forngyd

sa na har vi jo som jobber som radgiver
innbakt en summ i lgnnen var for ubekvem
arbeidstid, sa vi ikke ma drive a skrive overtid
for ditten og overtid for datten, det er en
ordning som vi har forhandlet frem, som vi er
forngyd med

Informant 4

Insentiver

Ja a se resultatet og se at det er liv i
lokalmiljgene.

Informant 5

Insentiver

Ja, du faler en forventing til det ja, av de som
driver forskjellige kultur arrangement og noen
ganger sa er vi enige om det herifra med
ordfarer og slikt, om en ikke kan ga sa gar den
andre, for det er viktig a fglge opp, for det er
lagt veldig mye jobb, og i lag og foreninger sa
blir det lagt ned veldig mye dugnadsjobb og
de trenger, synes det er bra at vi kan
anerkjenne den jobben de gjar, og da er det
bra & kunne fglge med dem. Sa far jo og alle
lag og foreninger kulturmidler, sa det er jo en
av tingene som vi anerkjenner pa selvfglgelig,
men nei jeg synes det er viktig at vi mater
opp. Og i blant sa har vi en helt definert rolle
09, som sekretar.

Informant 6

Insentiver

det er utrolig givendes & jobbe med kultur i en
liten kommune, for du merker virkelig at du
gjer en forskjell.

Ekkelt budsjettet sa skal vi ellers ha det kjekt.
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