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/unlock – Faglig forankring 

Pålitelig forskning. Praktisk effekt. 

/unlock er utviklet for å gjøre utvikling presis og gjennomførbar i praksis. Plattformen bygger på 
etablerte psykologiske modeller og robust forskning innen team, motivasjon, verdier, 
personlighet og arbeidskontekst. Forskningen brukes til å måle forhold som faktisk påvirker 
arbeidshverdagen, og omsettes systematisk til konkrete handlinger og målbar atferd. 

/unlock kombinerer atferdsvitenskap med strukturert analyse for å identifisere ressurser, 
synliggjøre begrensninger og gi et tydelig handlingsgrunnlag for ledere, team og enkeltpersoner. 

 

Hva vi måler – og hvorfor det betyr noe 

/unlock integrerer flere komplementære innsiktsnivåer som samlet forklarer hvordan mennesker 
arbeider, samarbeider og utvikler seg. 

Teamets samspill og psykologisk trygghet 

Psykologisk trygghet er en veldokumentert forutsetning for læring, beslutningskvalitet og 
innovasjon. Når tryggheten er høy, deles ideer tidligere, spørsmål stilles raskere, og feil brukes 
som læring. Når tryggheten er lav, underutnyttes teamets kompetanse. 

Trygghet fungerer som en grunnmur for utvikling – uten den får verken mål, struktur eller 
kompetanse full effekt. 

 

Verdier og kultur – det som styrer prioriteringer 

Verdier fungerer som et indre kompass i arbeidshverdagen. De påvirker hva som oppleves viktig, 
hvordan beslutninger tas og hvordan samarbeid forstås. 

Når det er samsvar mellom uttalte verdier og faktisk praksis, styrkes mening, eierskap og kvalitet. 
Når samsvar mangler over tid, oppstår friksjon, rollekonflikter og redusert motivasjon. 

 

Rammebetingelser– rammene som former atferd 

Team arbeider aldri i et vakuum. Struktur, arbeidsbelastning, støtte, autonomi og 
beslutningsgrunnlag påvirker hvordan mennesker prioriterer og presterer. 
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/unlock kartlegger sentrale rammebetingelser for å forstå hvorfor team lykkes – eller hvorfor 
arbeidet oppleves mer krevende enn nødvendig. 

 

Personlighet og kommunikasjon – hvordan ledere når fram 

/unlock anvender OCEAN-modellen for å hjelpe ledere med å tilpasse kommunikasjon og 
struktur til hvordan mennesker foretrekker å samarbeide. 

Personlighet brukes ikke til å diagnostisere individer, men til å forbedre ledelse og samspill. 

Eksempler: 

 Høy åpenhet → involvering i idéfase 

 Lav ekstroversjon → behov for forberedelsestid 

 Høy planmessighet → tydelige mål og struktur 

 Høy nevrotisisme → behov for klarhet og trygghet 

 Høy omgjengelighet → relasjonsorientert dialog 

Personlighet gir et praktisk grunnlag for å tilpasse tempo, kanal og tilbakemeldingsform. 

 

1. Innledning 

Moderne organisasjoner preges av komplekst samspill mellom individuelle egenskaper, 
motivasjonelle drivere, jobbutforming og sosial kontekst. Forskning innen organisasjons- og 
arbeidspsykologi viser at bærekraftig prestasjon oppstår når vi forstår helheten: hvem mennesker 
er, hva som motiverer dem, hvordan arbeidshverdagen er strukturert, og hvordan teamet fungerer 
sosialt. 

Dette rammeverket bygger på fire sentrale fagområder: 

 Verdier (Schwartz) 

 Personlighet (OCEAN) 

 Rammebetingelser (JD-R) 

 Psykologisk trygghet (Edmondson) 

Sammen gir disse et forskningsbasert grunnlag for å forstå motivasjon, prestasjon, trivsel, læring 
og utvikling. 
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1.1 Behovet for et helhetlig perspektiv 

Arbeidsatferd forklares best gjennom samspill mellom: 

 Individuelle faktorer (personlighet, verdier) 

 Strukturelle forhold (jobbkrav og -ressurser) 

 Sosial kontekst (trygghet og normer) 

 Organisatorisk struktur og ledelse 

Menneskelig atferd formes på flere nivåer samtidig. 

 

1.2 Verdier + personlighet + jobbutforming + trygghet 

Kombinasjonen av disse områdene gir innsikt i: 

 Hvem medarbeideren er 

 Hva som motiverer vedkommende 

 Hvordan jobben påvirker dem 

 Hvordan teamet påvirker dem 

Tiltak som retter seg mot kun ett nivå gir sjelden varig effekt. Integrasjon er avgjørende. 

 

3. OCEAN / IPIP – Teoretisk forankring 

Modellen beskriver stabile individuelle forskjeller som påvirker arbeidsstil, stressrespons og 
samarbeid. 

Personlighet påvirker: 

 Endringsrespons 

 Håndtering av press 

 Samarbeidsmønstre 

 Ansvarlighet 
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Miljøet modererer effekten av personlighetstrekk. Disposisjoner uttrykkes ulikt avhengig av 
kontekst. 

 

4. Rammebetingelser – JD-R og jobbdesign 

Rammebetingelser bygger på  JD-R-modellen. 

Prestasjon påvirkes av balansen mellom: 

 Jobbkrav (arbeidspress, kompleksitet) 

 Jobbressurser (autonomi, støtte, rettferdighet) 

Dimensjoner inkluderer: 

 Mål og retning 

 Arbeidspress 

 Miljø og arbeidsflyt 

 Beslutningsstøtte 

 Påvirkningskraft 

Rammebetingelser forklarer hvordan struktur påvirker motivasjon og prestasjon. 

 

5. Psykologisk trygghet – Teoretisk forankring 

Psykologisk trygghet beskriver en delt oppfatning av at det er trygt å ta mellommenneskelig 
risiko. Trygghet predikerer: 

 Læring 

 Innovasjon 

 Informasjonsdeling 

 Beslutningskvalitet 

Den handler ikke om fravær av konflikt, men om konstruktiv håndtering av uenighet. Trygghet 
fungerer som multiplikator for andre faktorer. 
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6. Modellsamspill og integrasjon 

/unlock bygger på en multilevel-modell der: 

 Verdier påvirker motivasjonsretning 

 Personlighet påvirker reaksjonsmønstre 

 Rammebetingelser beskriver strukturelle betingelser 

 Psykologisk trygghet aktiverer kompetanse 

Formelt: 

Y = f (D, M, S, C) 

D = disposisjoner 
M = motivasjon 
S = struktur 
C = kontekst 

Individuell kapasitet realiseres ikke uavhengig av kontekst. 

 

7. Metodisk grunnlag og validitet 

Begrepsvaliditet 

Alle dimensjoner er forankret i etablerte teorier. Modellen introduserer ingen nye konstruksjoner. 

Prediktiv validitet 

Konstruksjonene er dokumentert relatert til prestasjon, engasjement, innovasjon og stress. 

Inkrementell validitet 

Integrasjonen av individ- og kontekstvariabler gir større forklaringskraft enn enkeltmodeller 
isolert. 

Økologisk validitet 

Målingene retter seg mot faktiske arbeidsforhold og anvendes i reelle organisasjoner. 

 

8. Etiske prinsipper 

Bruk av psykologiske målinger forutsetter: 



6 
 

Copyright (C) 2026 Mindshift. All rights reserved. 

 Informert samtykke 

 Konfidensialitet 

 Transparens 

 Ikke-diagnostisk bruk 

 Ikke-sanksjonerende anvendelse 

Data brukes til utvikling og læring – ikke kategorisering. 

Avslutning 

/unlock representerer en integrert, forskningsforankret modell for å forstå og utvikle teamet og 
organisasjonen. Ved å kombinere verdier, personlighet, rammebetingelser og psykologisk 
trygghet innen en multilevel-ramme gir modellen et helhetlig grunnlag for å analysere og styrke 
prestasjon, samarbeid og trivsel. 
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