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Sammendrag

Opplevelsen av & ha autonomi pa arbeidsplassen er viktig. Hay grad av opplevd autonomi
leder til resultater som raskere vekst og hgyere inntjening blant nystartede virksomheter
(Preenen et al., 2016, s. 90). Pa den andre siden viser Knardahl et al. (2017, s. 23) at lav grad
av autonomi pa arbeidsplassen, sarlig i kombinasjon med hgye krav, predikerer hgyere grad
av sykefraveer og uferetrygd.

En av gruppene i arbeidslivet som viser seg a ha lav grad av rapportert autonomi og hgyt press
er medarbeidere i sosialfaglige arbeidssituasjoner (Nasjonal overvaking av arbeidsmiljg,
2020a, 2020b). Andelen studier om autonomi som er gjort med informanter uten hgyere
utdannelse, som primert ikke jobber pa kontor og som har fast arbeidstid og sted, er sveert

liten. Denne studiens to forskningsspgrsmal er derfor:

- hvordan oppleves autonomi av medarbeidere med fagbrev som hgyeste fullfarte
utdanning i en sosialfaglig arbeidssituasjon og
- kan selvbestemmelsesteorien forklare hvordan informantene opplever autonomi i
arbeidssituasjonen.
Studien bruker fortolkende fenomenologisk analyse til & beskrive opplevelsen av autonomi pa

arbeidsplassen, og selvbestemmelsesteorien til a tolke opplevelsene.

Mine funn viser at opplevelsen av autonomi er a kunne styre egen arbeidssituasjon. Dette
avviker fra den eksisterende definisjonen av autonomi innen selvbestemmelsesteorien. Jeg
konkluderer derfor med at definisjonen av autonomi bgr revideres. Funnene knyttet til det
andre forskningsspgrsmalet viser at selvbestemmelsesteorien kan forklare sasmmenhengen
mellom autonomi, motivasjon, og autonomistgttende ledelse. Teorien kan imidlertid ikke
forklare funnet om at man kan oppleve & ha for mye autonomi pa arbeidsplassen. Til slutt i
oppgaven har jeg skissert noen problemstillinger for videre forskning innenfor fagfeltet

endringsledelse.
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1 Innledning

Frihet for individet settes hgyt i Norge. Det gjelder bade privat og i arbeidslivet. Vi har blant
annet grunnlovsfestet rett pa medbestemmelse i arbeidslivet (Grunnloven, 8110, 1814). Det er
mange begreper som brukes om frihet. Ett av disse er autonomi. A oppleve autonomi har vist
seg a veere viktig i arbeidslivet. Knardahl et al. (2017, s. 23) finner for eksempel at lav grad av
autonomi pa arbeidsplassen, sarlig i kombinasjon med hgye krav, predikerer hgyere grad av
sykefravaer og ufgretrygd. Nar vi vet om de negative konsekvensene av lite autonomi pa
arbeidsplassen er det et paradoks at graden av medbestemmelse over bade arbeidssituasjon og
organisering har sunket signifikant mellom 2009 og 2016 (Falkum et al., 2019, s. 17,56).
Manglende medbestemmelse og gkende grad av standardisering i naeringslivet kan ogsa ga pa
bekostning av den enkeltes autonomi (Falkum et al., 2019, s. 11). Derfor mener jeg autonomi
er et tema som er relevant a forsta bedre, for pa sikt a sikre at medarbeidere fgler autonomi,

og dermed far ta del i de positive virkningene det gir.

Jeg ble selv interessert i autonomi da jeg jobbet som maskinoperatar i
naringsmiddelindustrien. 1 stillingen opplevde jeg selv a ha lite autonomi i arbeidet, noe som
gikk bra i noen ar, men som til slutt gikk ut over min arbeidsglede. Jeg valgte derfor a slutte i
stillingen og finne annet arbeide. Jeg endte da opp i en mye friere stilling som medarbeider i
en HR-avdeling. Opplevelsen av autonomi i HR-stillingen var stor, og det ga meg glede og
motivasjon i arbeidet. Fordi jeg har en bachelorgrad i psykologi var dette opplevelser jeg har
tenkt pa som interessante fordi det kanskje ikke bare er meg som opplever negative
konsekvenser av lite autonomi. Nar jeg na skriver mastergrad innen endringsledelse var det
naturlig & undersgke temaet nermere. Jeg mener psykologi og endringsledelse er to fag som
utfyller hverandre godt fordi psykologien fokuserer pa mennesker, mens endringsledelsen
fokuserer pa organisasjoner. Endringene i bade individet og organisasjoner kan derfor forstas
enda bedre dersom man ser endringen med perspektiver fra bade endringsledelse og

psykologi.

En mate a definere endringsledelse pa er at endringsleders oppgave er «a vurdere behovet for
starre eller mindre endringer i en virksomhet som skal bli mer innovativ, mer effektiv, mer
samfunnsansvarlig, bli sikrere, mer lannsom og gi medarbeiderne bedre livskvalitet» (Ottesen,
2011, s. 15). Denne definisjonen viser til hva endringsleders oppgave er. Hovedvekten av
faget endringsledelse ligger nettopp her: hva endringsleder skal gjere, og hvordan hun eller

han skal gjare det. | faget vektlegges ogsa hvilke personlige kvaliteter endringsleder begr ha



for & veere effektiv i sitt arbeide. Hvordan de som utsettes for endring oppfatter dette er

sjeldent belyst i faget utover teoretiske uttrykk som endringsmotstand og endringsvilje.

Jeg oppfatter at det innen organisasjonslere er en generell tendens til a fokusere pa ledere og
struktur, og mindre pa medarbeiderne og deres forutsetninger for a lykkes. Dersom endring
skal veere effektiv tror jeg det ikke er nok at det bare er endringsleder som ma ha gode
forutsettinger for endring. Ogsa de som skal endres, altsa medlemmene i organisasjonen, bar
veere klare for endringen. Siden det er medarbeiderne som star for mye av verdiskapningen i
organisasjonene er deres personlige forutsetninger, og hvordan det legges til rette for dem,
sveert viktig. Dette oppfatter jeg er lite studert og kommunisert i ledelsesfaget generelt, og i

endringsledelse spesielt.

Autonomi kan defineres pa mange ulike mater. Hackman og Oldham (1976, s. 258) definerer
autonomi pa arbeidsplassen som «graden arbeidet gir frihet, uavhengighet og mulighet for
bruk av egen demmekraft til individet i 4 organisere og planlegge eget arbeide, og selv a
bestemme midlene som brukes for & fa arbeidet utfert». En alternativ definisjon som ikke er
spesifikk for arbeidslivet er at personen opplever a bestemme over sine egne handlinger (Deci
& Ryan, 2000, s. 234). Denne definisjonen er relativt vanskelig & operasjonalisere fordi den
viser til faerre spesifikke malepunkter enn den farste. Det er imidlertid denne siste
definisjonen fra Deci og Ryans (2000, s. 231) som vil bli brukt i denne studien. Det gjer jeg
fordi den brukes i annen litteratur med samme teoretiske grunnlag. Det kan da gjares

sammenligninger pa tvers av disse studiene..

I undersgkelser om autonomi pa arbeidsplassen er det en gruppe som ofte oppgir & ha lav grad
av autonomi og heyt press, nemlig medarbeidere i sosialfaglige arbeidssituasjoner. Andelen
helsefagarbeidere som oppgir lav grad av autonomi pa arbeidsplassen har ligget stabilt
mellom 23 og 25 % fra 2006 til 2016 i Norge og er blant de hgyeste av alle grupper (Nasjonal
overvaking av arbeidsmiljg, 2020b). Samtidig rapporterer 33% av helsearbeidere at de
opplever hgye krav og lite kontroll i arbeidet. Til sammenlikning opplever 16% av barnehage-
og skoleassistenter, og 15% av operatgarer i industrien det samme (Nasjonal overvaking av
arbeidsmiljg, 2020a). Denne studien vil derfor undersgke hvordan autonomi oppleves av
nettopp medarbeidere i en sosialfaglig arbeidssituasjon. Med sosialfaglig arbeidssituasjon
mener jeg medarbeiderne som arbeider praktisk med mennesker for a gi disse statte til
arbeide, sosialisering og forbedring av livskvalitet. Jeg mener det er seerlig viktig a gke

kunnskapen om denne gruppen medarbeidere fordi de er sveert viktige arbeidstagere for



samfunnet, samtidig som bare 80 % med relevant sosialfaglig utdannelse jobber innen

sosialfaglige yrker (Statistisk sentralbyra, 2020).

Fagfeltet denne studien fayer seg inn i har en stor overvekt av studiene gjort med
respondenter som har hgyere utdannelse. Det beskrives ofte at disse medarbeiderne arbeider
pa kontor og at de har en relativt fri arbeidssituasjon i forhold til arbeidstid og sted. Det er
derfor interessant & undersgke om det er andre faktorer som pavirker opplevelsen av autonomi
blant medarbeidere uten hgyere utdannelse og med mindre frihet i arbeidssituasjonen. Jeg har
derfor valgt & undersgke opplevelsen av autonomi i en gruppe medarbeidere med fagbrev som
hayeste fullferte utdannelse, som ikke primeert arbeider pa kontor, og som har fast arbeidstid
0g sted.

For & studere fenomenet autonomi pa arbeidsplassen gnsket jeg a bruke en teori som kan
forklare fenomenet, men som ogsa ser autonomi i en starre sammenheng. Innen
selvbestemmelsesteorien er autonomi en liten, men essensiell del som settes inn i en starre
sammenheng. For a undersgke autonomi pa arbeidsplassen vil jeg derfor bruke
selvbestemmelsesteorien som teoretisk rammeverk. Jeg harte om selvbestemmelsesteorien
farste gang mens jeg studerte en bachelorgrad i psykologi. Teorien ble da brukt som et
rammeverk for hvordan man kan motivere mennesker til atferdsendring.
Selvbestemmelsesteorien er en generell teori om blant annet motivasjon og menneskers basale
psykologiske behov, nemlig autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Selv om autonomi er en
viktig faktor i selvhbestemmelsesteorien har jeg ikke veert i stand til & identifisere studier som
har undersgkt hvordan autonomi oppleves. Det ser jeg pa som en mangel pa forskningsfeltet
fordi vi da ikke vet om definisjonene av autonomi stemmer med den faktiske opplevelsen slik

den fortoner seg i arbeidslivet.

Malet i denne studien er a undersgke hvordan autonomi oppleves. Jeg vil derfor ikke
operasjonalisere hva autonomi er, men isteden undersgke hvordan informantene selv opplever
autonomi. Dette gjar jeg ved hjelp av metoden fortolkende fenomenologisk analyse (engelsk:
interpretative phenomenological analysis) som er en kvalitativ forskningsmetode. Metoden er
spesielt utviklet for & undersgke informanters opplevelse av et fenomen som grunnlag for a
kunne tolke opplevelsene ut fra et teoretisk perspektiv. De to forskningsspgrsmalene jeg vil

forsgke & besvare i denne studien er:

1. Hvordan oppleves autonomi av medarbeidere med fagbrev som hgyeste fullfgrte

utdanning i en sosialfaglig arbeidssituasjon, og



2. kan selvbestemmelsesteorien forklare hvordan informantene opplever autonomi i

arbeidssituasjonen.

1.1  Studiens oppbygning

Studien bestar av syv kapitler.

Kapittel to er en redegjarelse for utvalgte deler av selvbestemmelsesteorien. Jeg velger &
omtale de tre miniteoriene innenfor selvbestemmelsesteorien som er mest relevante for
forskningsspgrsmalene. Innholdet i miniteoriene klassifiserer jeg slik det vil bli brukt senere i

studien.

| tredje kapittel redegjer jeg for metode og hvordan jeg har brukt fortolkende fenomenologisk
analyse som et utgangspunkt for analysen av empirien. Mot slutten av kapittelet beskriver jeg
hvordan jeg har forsgkt & veere bevisst min for-forstaelse under hele arbeidet med studien

samt sparsmal knyttet til forskningsetikk, reliabilitet, validitet og generalisering.

| kapittel fire beskriver jeg de temaene jeg har identifisert i empirien. Jeg drafter fire
hovedtemaer: autonomi, mening, leder og organisatoriske rammer med til sammen ni
undertemaer - fleksibilitet, planlegging, motivasjon, lojalitet, kommunikasjon, statte,
kontrollbehov, tidspress og endring. Til slutt i kapittelet beskriver jeg hvordan temaene

forholder seg til hverandre og besvarer forskningssparsmal én.

| kapittel fem bruker jeg selvbestemmelsesteoriens til & tolke funnene i forskningsspgrsmal
én, hovedtemaet mening og undertemaet endring. Til slutt i kapittelet besvarer jeg

forskningsspgrsmal to.

Kapittel seks er diskusjonsdelen. Her drgfter jeg funnene fra forskningsspgrsmal én og to. Til
slutt drafter jeg funnene fra undertemaet endring samt metodiske implikasjoner og mulig

videre forskning.

Det syvende kapittelet er studiens konklusjon.



2 Teori

Selvbestemmelsesteorien (engelsk: self determination theory) bestar av seks miniteorier som
beskriver ulike aspekter av menneskelig psykologi med hovedvekt pa basale psykologiske
behov og motivasjon. Jeg vil her beskrive de delene av selvbestemmelsesteorien og dens
miniteorier som er relevante pa bakgrunn av problemstillingen og forskningsspgrsmalene.
Farst vil jeg beskrive selvbestemmelsesteorien generelt, og kort beskrive de tre miniteoriene
«Basic psychological needs theory», «Organismic integration theory» og «Cognitiv
evaluation theory» (for en utfyllende beskrivelse av selvbestemmelsesteorien se Deci og Ryan
2017). Jeg vil sa beskrive deler av innholdet i de tre teoriene gruppert slik det skal brukes
videre i studien. Det er de basale psykologiske behovene, ulike typer motivasjon, endring av
motivasjon og autonomistgttende ledelse. Pa slutten av kapittelet beskriver jeg eksisterende

forskning pa feltet, og hvor denne studien plasserer seg i forhold til denne.

2.1 Selvbestemmelsesteorien

Utviklingen av selvbestemmelsesteorien startet pa begynnelsen av 1970-tallet da forskere
undersgkte effekten av ekstern belgnning pa indre motivasjon. Siden den gang har teorien
utviklet seg til 2 handle om mye mer enn motivasjon. Blant annet beskriver den hva som skal
til for optimal psykologisk utvikling og velveere (Deci & Ryan, 2000, s. 227). | den
sammenhengen er de tre basale psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og
tilhgrighet avgjerende. Det er pa den maten autonomi og motivasjon henger sammen. Fordi
tilfredsstillelse av de basale psykologiske behovene kreves for at den mest optimale formen

for motivasjon skal kunne oppnas (Deci & Ryan, 2000, s. 233).

Miniteorien «Basic psychological needs theory» handler om de tre basale psykologiske
behovene autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Den tar ogsa opp hva som kan veere
konsekvensene dersom de basale psykologiske behovene ikke blir tilfredsstilt. «Organismic
integration theory» beskriver to av de tre hovedkategoriene for motivasjon, kaldt amotivasjon
og ekstern motivasjon. Teorien beskriver ogsa hvordan man kan beveger seg mellom dem
(Ryan & Deci, 2017, Kap 8, avsnitt 1). «Cognitiv evaluation theory» beskriver indre
motivasjon, og hvordan eksterne faktorer i miljget som overvakning, vurdering av prestasjon,
konkurranse, positive eller negative tilbakemeldinger og betinget forsterkning (belenning eller

straff) pavirker motivasjon (Ryan & Deci, 2017, Kap 6, avsnitt 1-2).



2.2 Basale psykologiske behov

Selvbestemmelsesteorien beskriver tre basale psykologiske behov som ma oppfylles for at
optimal utvikling, integrasjon, motivasjon og psykologisk velvare skal kunne oppfylles (Deci
& Ryan, 2000, s. 227). Innen selvbestemmelsesteorien defineres psykologiske behov som
medfgdte og som essensielle for at psykologisk vekst, integritet og velvare skal kunne skje
(Deci & Ryan, 2000, s. 229). Selvbestemmelsesteorien identifiserer tre behov som
tilfredsstiller denne definisjonen. Det er de basale psykologiske behovene for autonomi,
tilhgrighet og kompetanse. | motsetning til i mange andre teorier er de tre basale psykologiske
behovene i selvbestemmelsesteorien antatt 4 vaere et produkt av evolusjon og dermed
medfedte og universelle (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000). Som med mange andre
psykologiske fenomener er det antatt at det er individuelle forskjeller i styrken pa de basale
psykologiske behovene. Teorien ser det imidlertid som viktig at behovene blir tilfredsstilt
uansett hvor sterkt behovet er. Selve styrken pa behovene blir derfor ansett som irrelevant
(Deci & Ryan, 2000, s. 232).

De basale psykologiske behovene er vist & vaere avgjgrende helt fra et mikroniva, dvs. for
hver enkelt situasjon, til et makroniva, altsa i opplevelsen av generell psykologisk fungering.
Alle de tre basale psykologiske behovene ma bli tilfredsstilt for at optimal utvikling, integritet
og psykologisk velvere skal oppsta (Deci & Ryan, 2000, s. 229). Mens behovene for

autonomi og kompetanse er serlig viktige for motivasjon (Deci & Ryan, 2000, s. 233)

2.2.1 Autonomi

Selv om alle de tre basale psykologiske behovene er like viktige for & oppna optimal
utvikling, integritet og psykologisk velvere har autonomi en sarstilling. Det er fordi det er
vanskelig & oppna tilhgrighet og mestring dersom man ikke har autonomi til & velge sosial
gruppe og aktiviteter selv. Innenfor selvbestemmelsesteorien handler autonomi om vilje, og
defineres som at personen opplever & bestemme over sine egne handlinger (Deci & Ryan,
2000, s. 234). Som nevnt i studiens innledning finnes det alternative definisjoner av autonomi.

Men det er denne definisjonen som vil bli brukt i denne studien.

«Locus of causality» handler om i hvilken grad man opplever a selv styre sine handlinger.
Dersom man opplever a selv styre egne handlinger kalles det indre «locus of causality», og
om man opplever at andre styrer ens handlinger kalles det ytre «locus of causality» (Turban et

al., 2007). En handling vil vaere autonom dersom man opplever & ha indre «locus of causality»



i utfarelsen av den. «Locus of causality» kan derfor brukes som et mal pa autonomi (Deci et
al., 1999, s. 693). Om en person er tilbgyelig til a fgle indre eller ytre «locus of causalit» kan
sammenlignes med et personlighetstrekk fordi denne tendensen er relativt stabil over tid
(Rotter, 1966).

Koestner og Zuckerman (1994) papeker at «locus of causality» og «locus of control» ofte
blandes sammen i litteraturen. Disse to konseptene er relatert, men forskjellige fra hverandre.
Mens «locus of causality» handler om hvorvidt individet fagler at hennes handlinger er indre
eller ytre bestemt handler «locus of control» om hvor en person plasserer arsakene til
hendelser. Dersom man opplever at hendelser skjer pa grunn av ens egne handlinger opplever
man indre «locus of control». Dersom man oppfatter at hendelser skjer pa grunn av ytre
faktorer som flaks, andre mennesker eller hgyere makter kalles det for ytre «locus of control».

«Locus of control» og «locus of causality» er altsa distinkte begreper og ma ikke forveksles.

Autonomi blandes av og til sammen med begrepene selvstendighet og individualisme.
Selvstendighet handler om & veare uavhengig av andre (Det norske akademis ordbok, 2020a
Hentet 10.05.20, 2020b Hentet 10.05.2020). Selvstendighet og autonomi er dermed ikke
sidestilte begreper fordi man kan vaere autonom og ikke selvstendig, og selvstendig, men ikke
autonom (Ryan, 1995, s. 419; Ryan & Deci, 2006, s. 1561). Eksempelvis kan man autonomt
velge & vere selvstendig, eller a veaere uselvstendig. Ogsa begrepet individualisme har blitt
misforstatt til & handle om autonomi. Individualisme (i motsetning til kollektivisme) handler
imidlertid om kulturelle verdier, ikke psykologiske behov. Det & forveksle individualisme og
autonomi kan gjere at man trekker den slutning at bare mennesker i individualistiske kulturer
trenger autonomi. Ryan og Deci (2006, s. 1558) er uenige i og kritiske til et slikt resonnement
fordi det impliserer at mennesker i kollektivistiske kulturer ikke vil fa noen psykiske
konsekvenser som fglge av press og tvang. Autonomi er altsa ikke det samme som verken

individualisme eller selvstendighet, og begrepene ma ikke forveksles.

2.2.2 Kompetanse

Behovet for kompetanse betyr at man ma oppleve seg selv som kompetent i de aktivitetene
man foretar seg. Falelsen av kompetanse betyr imidlertid ikke at aktiviteten ma vere enkel.
Aktiviteter blir mest interessante dersom de er litt vanskelige, og vi fortsatt mestrer dem.
Opplevelsen av kompetanse blir lett negativt pavirket av andre blant annet ved negative

tilbakemeldinger, sosial sammenligning eller dersom en oppgave er for vanskelig og individet



ikke selv opplever & mestre aktiviteten (Ryan & Deci, 2017, Kap 1, underoverskrift «Human

Needs» avsnitt 5).

2.2.3 Tilhgrighet

Behovet for tilhgrighet betyr a fale seg sosialt inkludert og som en del av fellesskapet. Bade
tilhgrighet til samfunnet, gruppen og enkeltindivider er viktige. Ogsa personlige relasjoner der
man blir tatt vare pa, og tar vare pa andre er en del av behovet for tilhgrighet (Deci & Ryan,
2000, s. 231).

2.2.4 Aktiv motarbeidelse av behovene

Selvbestemmelsesteorien beskriver to grader av at de basale psykologiske behov ikke blir
tilfredsstilt. Det er opplevelsen av ikke-tilfredsstilt og opplevelsen av at tilfredsstillelsen av
behovet blir aktivt motarbeidet av andre (Vansteenkiste & Ryan, 2013, s. 265). Et eksempel
pa forskjellen er at man pa arbeidsplassen ikke faler seg sosialt inkludert. Man opplever da at
ens basale psykologiske behov for tilharighet ikke blir tilfredsstilt. Men man kan ogsa
oppleve aktiv utfrysning eller mobbing. Dette vil veere aktiv motarbeidelse av ens basale
psykologiske behov for tilhgrighet og farer ofte til mer alvorlige problemer enn 4 ikke fa
behovene tilfredsstilt (Vansteenkiste & Ryan, 2013).

Vansteenkiste og Ryan (2013, s. 265) hevder at opplevelsen av a ikke fa sine basale
psykologiske behov tilfredsstilt, og det a fa de aktivt motarbeidet, er to kvalitativt forskjellige
opplevelser. Det er fordi man kan oppleve a ikke fa sine basale psykologiske behov
tilfredsstilt, uten & oppleve aktiv motarbeidelse. Mens man pa den andre siden alltid vil
oppleve a ikke fa sine behov tilfredsstilt dersom man opplever aktiv motarbeidelse av sine
behov. Konsekvensene av begge er negative, men det & ikke fa sine grunnleggende
psykologiske behov tilfredsstilt vil vaere negativt over tid mens det & fa de grunnleggende
psykologiske behov aktivt motarbeidet vil vaere akutt problematisk. Opplevelsen av bade
ikke-tilfredsstillelse og aktiv motarbeidelse av behovene leder til negative atferdsspiraler der
indre konflikt, fremmedgjering, angst, depresjon, og somatiske lidelser kan veere
konsekvensene (Deci & Ryan, 2000, s. 249). Trépanier et al. (2016) finner ogsa at de som
opplever a fa sine basale psykologiske behov aktivt motarbeidet opplever hgyere grad av
psykosomatiske plager og lavere grad av rapportert livstilfredshet (engelsk: life satisfaction)

pa arbeidsplassen.



2.3  Ulike typer motivasjon

Motivasjon kan defineres pa flere ulike mater. Winberg og Gould (2015, s. 51) definerer for
eksempel motivasjon som den kraften som gir retning og styrke til vare handlinger. Bjorklund
et al. (2013, s. 577) definerer arbeidsmotivasjon som «an individual’s degree of willingness to
exert and maintain efforts to achieve organizational goals”. Styrken eller kraften i motivasjon
som disse to definisjonene omtaler er imidlertid helt utelatt i selvbestemmelsesteorien. |
selvbestemmelsesteorien beskrives det isteden flere ulike typer motivasjon. Hvordan
motivasjon defineres innen selvbestemmelsesteorien avhenger derfor av hva slags motivasjon

det er snakk om.

De ulike typene motivasjon blir i selvbestemmelsesteorien delt inn i ekstern motivasjon, altsa
motivasjon for adferd der malet er & oppna noe. Indre motivasjon, der handlingen gjares for
sin egen del, og amotivasjon som betyr at man ikke har noen intensjon om handling og at man
derfor ikke har noen regulering for a gjare en adferd. Amotivasjon er kvalitativt forskjellig fra
bade ekstern og indre motivasjon, og anses derfor som en separat hovedkategori (Deci &
Ryan, 2000, s. 237). Amotivasjon vil ikke bli videre diskutert i denne studien.
Selvbestemmelsesteorien skiller ogsa pa flere ulike underkategorier av motivasjon kalt
regulering. De ulike typene motivasjon og regulering kan i falge Gagneé og Deci (2005, s.
334-336) og Ryan og Deci (2017, Kap 8, underoverskrift «The Continuum of...», avsnitt 1-2)
plasseres pa en skala. Skalaen beskriver graden av ytre og indre «locus of causality» man vil
oppleve a ha nar man utfarer aktiviteter som er styrt av de ulike formene for regulering. Disse
er vist i illustrasjonen under. Jeg vil na ga igjennom de ulike typene motivasjon og
reguleringer som vises i illustrasjonen med sarlig vekt pa reguleringene under ekstern og

indre motivasjon.
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Figur 1:  Basert pd Gagné og Deci (2005). lllustrasjonen viser fra venstre mot hgyre hvordan de ulike formene for regulering
gar fra & vere styrt av ytre «locus of causality» nar det er snakk om ytre regulering, til at man gradvis opplever
hgyere grad av indre «locus of causality» desto neermere man kommer indre regulering. De to boksene kontrollert
0g autonom motivasjon vil bli beskrevet i kapittel 2.3.3.

2.3.1 Ekstern motivasjon

Ekstern motivasjon er en hovedkategori med fire ulike typer regulering kalt ytre-,
introjeksjon, identifisert- og integrert regulering (oversettelse hentet fra: Olafsen, 2018). De
fire typene varierer i graden av autonomi som oppleves i adferden de regulerer. Altsa graden
av indre eller ytre «locus of causality» man opplever i handlinger styrt av de ulike typene

regulering.

Den mest eksternt regulerte formen for ekstern motivasjon er ytre regulering. En adferd er
ytre regulert dersom den er avhengig av ytre insentiver som belgnning og straff for a bli
gjennomfart (Ryan & Deci, 2017, Kap 8, underoverskrift «External Regulation», avsnitt 1-2).
Adferd som er ytre regulert vil derfor bare oppsta dersom personen tror at belgnning eller
straff vil bli konsekvenser av adferd. Problemet med adferd som er eksternt regulert er at den
relativt raskt vil opphgre dersom belgnning eller straff for adferden oppharer (Deci & Ryan,
2000, s. 236).

Motivasjon styrt av introjeksjon er den andre formen for regulering. Adferd styrt av
introjeksjonsregulering er frigjort fra ekstern forsterkning, men er i liten grad tatt inn som
personlig viktig. Malet adferden farer til er altsa ikke personlig viktige og trenger ikke a veere

i overenstemmelse med individets gvrige verdier (Ryan & Deci, 2017, Kap 8, underoverskrift
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«Introjected Regulation», avsnitt 1, 3-5). Introjeksjon kjennetegnes ved at den er projisert
over pa andre mennesker som er nart fglelsesmessig eller sosialt knyttet til personen. Det
betyr at man opplever skyld og/eller skam dersom adferden ikke blir godt utfert og stolthet
dersom adferden blir tilstrekkelig utfgrt. Dette leder til at personens selvfglelse er nart knyttet
til hvordan vedkommende tror at andre vurderer adferden. Den folelsesmessige
selvevalueringen som kjennetegner introjeksjonsregulering gjar imidlertid at de med mye
adferd regulert av introjeksjon ofte har et ustabilt selvbilde som er avhengig av andres

vurderinger.

Den tredje typen ekstern motivasjon er den identifiserte reguleringen. Dette er en noe mer
autonomt styrt eller selvregulert form for motivasjon enn de to foregdende. Aktiviteter styrt av
identifisert regulering er til en viss grad integrert som en verdi hos individet. Aktivitet som er
styrt av identifisert regulering vil derfor oppleves som personlig viktig. Det betyr at
motivasjonen blir eid av personen selv, og at hun/han ikke behgver eksterne insentiver for a
opprettholde sin motivasjon (Deci & Ryan, 2000, s. 236; Ryan & Deci, 2017, Kap 8,

underoverskrift "Regulation Through Identification, avsnitt 1-4).

Den fjerde typen regulering er den mest autonome formen innenfor kategorien ekstern
motivasjon. Den kalles integrert regulering og kjennetegnes ved at den er en forlengning og
fordypning av identifisert regulering. Aktiviteter som er styrt av integrert regulering er blitt en
del av selvet. Det betyr blant annet at aktiviteten er i fullstendig overenstemmelse med
personens gvrige verdier og holdninger. Integrert regulering er imidlertid fortsatt en form for
ytre regulering fordi aktiviteten gjares for oppna et mal, ikke for aktiviteten i seg selv (Deci &
Ryan, 2000, s. 236; Ryan & Deci, 2017, Kap 8, underoverskrift "Integration and Self-

Determination, avsnitt 1-3).

2.3.2 Indre motivasjon

Indre motivasjon bestar bare av en undertype regulering. Denne kalles indre regulering og
kjennetegnes av at adferden gjgres pa grunn av aktiviteten i seg selv, ikke for & oppna et mal
(Deci & Ryan, 2000, s. 233).

2.3.3 Kontrollert og autonom motivasjon

I litteraturen som bruker selvbestemmelsesteorien til & undersgke ulike former for motivasjon
pa arbeidsplassen grupperes motivasjon bare i to grupper. Det skilles pa autonom og

kontrollert motivasjon, ikke pa de ulike typene regulering som beskrevet over. | skillet
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mellom autonom og kontrollert motivasjon skiller man pa om de ulike typene regulering er
selvbestemte eller ikke. Ytre regulering og introjeksjon grupperes sammen og kalles
kontrollert motivasjon. De kalles kontrollerte fordi det er ytre faktorer som styrer denne
atferden. Det betyr at personen opplever en overvekt av ytre «locus of causality» nar adferd er
regulert av kontrollert motivasjon. Innen selvbestemmelsesteorien bestar autonom motivasjon
av identifisert-, integrert- og indre regulering (Gagné & Deci, 2005, s. 334-335). Disse
grupperes sammen fordi det er individet selv som kontrollerer reguleringen av adferden.
Individet opplever altsa en overvekt av indre «locus of causality» nar en adferd er autonomt
motivert. Fordi det i litteraturen skilles pa autonom og kontrollert motivasjon vil jeg ogsa
holde meg til denne inndelingen sa lenge funn i empirien ikke gir grunnlag for a skille

ytterligere pa de ulike typene regulering.

2.4 Hva skal til for a endre type regulering?

Det er graden av behovstilfredsstillelse som bestemmer hva slags regulering adferden styres
av. Dersom ingen av de basale psykologiske behovene blir tilfredsstilt, og det kun er eksterne
faktorer som regulerer adferden, vil det resultere i ytre regulering. Dersom man gjennom
arbeidet opplever tilfredsstillelse av behovene for kompetanse og tilhgrighet vil det resultere i
introjeksjonsregulering. Dersom behovene for autonomi og kompetanse blir tilfredsstilt vil det
resultere i indentifisert, integrert eller indre regulering (Gagné & Deci, 2005, s. 337). Olafsen
et al. (2015) fant for eksempel at det var en sterk korrelasjon (.75) mellom tilfredsstillelse av

de grunnleggende psykologiske behovene og autonom jobbmotivasjon.

Det er graden av opplevd autonomi og kompetanse som bestemmer om en regulering er
identifisert, integrert eller indre regulert (Deci & Ryan, 2000, s. 233). Teorien hevder
eksplisitt, og det har blitt vist i flere eksperimentelle studier, at indre regulering synker
dersom opplevelsen av autonomi synker eller opplevd kompetanse minsker pa grunn av
overvakning, vurdering eller liknende (Ryan & Deci, 2017, Kap 6, avsnitt 7). P4 samme mate
vil indre regulering opprettholdes dersom man opplever autonomi og kompetanse. Belgnning
kan for eksempel styrke eller svekke indre regulering avhengig av hvordan den oppfattes.
Dersom belgnning oppfattes som en styring av adferd vil det indikere at personen har mindre
autonomi, og indre regulering vil svekkes og bli mer integrert. Dersom belgnningen gis pa en
mate som signaliserer hgy grad av kompetanse vil den indre reguleringen kunne opprettholdes
og styrkes. Det er altsa graden av behovstilfredsstillelse individet opplever i forbindelse med

en aktivitet som bestemmer hva slags type regulering som oppstar for akkurat den aktiviteten.
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2.5 Autonomistgttende ledelse

Mange virksomheter gnsker medarbeidere som er autonomt motiverte. Det er fordi autonomt
motivasjon har vist seg a gi bedre leering (Deci et al., 2017, s. 20), hgyere kvalitet pa arbeidet,
hagyere innsats (De Cooman et al., 2013, s. 1349), mindre utmattelse (Fernet et al., 2012, s.
224) og gi mer psykologisk velveere enn kontrollert motivasjon (Deci & Ryan, 2000, s. 243).
Det viktigste for a tilrettelegge for autonomt motiverte medarbeidere er et arbeidsmiljg som
tilfredsstiller de basale psykologiske behov (Olafsen et al., 2015, s. 455). En mate a lgfte fram
arbeidstagernes egne ressurser til autonom motivasjon er a utgve autonomistegttende ledelse
(Slemp et al., 2018, s. 706). Med autonomistattende ledelse kan leder gi medarbeider den
autonomi de trenger for & fa tilfredsstilt sitt basale psykologiske behov for autonomi. Selv om
autonomistattende ledelse primeert handler om autonomi, har flere studier vist at ogsa de
basale psykologiske behovene for tilhgrighet og kompetanse far gkt tilfredsstillelse nar leder
utever autonomistgtte (Yong et al., 2019, s. 53). Det er viktig & merke seg at autonomistatte
ikke handler om hvordan arbeidet er innrettet, men om en atmosfare pa arbeidsplassen som
leder skaper i forholdet til medarbeiderne. | den sammenhengen er det maten leder setter mal,

tar avgjarelser og planlegger arbeidet pa som er viktig (Baard et al., 2004, s. 2048).

Faktorene som kjennetegner en autonomistgttende leder er at leder far medarbeider til  fole
seg forstatt og anerkjent, at de kan ta selvstendige valg, far statte til utforskning og
nytenkning, blir oppfordret til & ta initiativ og far meningsfulle begrunnelser for hvorfor
oppgaver skal gjennomfares (Deci et al., 1994, s. 124-125). En autonomistgttende leder
legger altsa til rette for at medarbeiderne selv har et handlingsrom de fritt kan benytte, og at
deres meninger, perspektiver og falelser blir anerkjent. Dersom det er spesifikke oppgaver
som ma lgses vil den autonomistgttende lederen gi gode begrunnelser for hvorfor oppgaven
skal gjennomfares, og unnga ord som «ma», «burde» og «bgr» i sin begrunnelse (Deci et al.,
1994, s. 124). Bartholomew et al. (2011, s. 1469) viser at ledere kan utgve bade
autonomistattende og kontrollerende atferder pa samme tid. Autonomistettende og

kontrollerende atferd er dermed mer en gradsforskjell enn to forskjellige mater pa lede pa.

Autonomistgttende ledelse har vist seg a gi flere positive effekter bade fra et
medarbeiderperspektiv, og sett fra arbeidsgivers side. Baard et al. (2004, s. 2062) har vist at
autonomistgtte leder til autonom motivasjon, forngyde medarbeidere og gkt ytelse. Yong et al.
(2019) finner blant annet at de informantene som beskriver sin leder som autonomistgttende
ogsa har en hgyere grad av velveare pa arbeidsplassen. Kort sagt konkluderer Rigbhy og Ryan

(2018, s. 140) med at leder er den viktigste faktoren for engasjement og motivasjon blant
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medarbeiderne pa en arbeidsplass. Fra arbeidsgivers perspektiv finner Preenen et al. (2016) at
selvrapportert grad av autonomi i jobben blant ansatte i 3000 nederlandske firmaer predikerte

hagyere grad av gkonomisk lgnnsomhet blant nyoppstartede virksomheter.

2.6  Eksisterende forskning med bruk av selvbestemmelsesteorien i
arbeidslivet

Til na har jeg beskrevet selvbestemmelsesteorien og autonomistgttende ledelse. Jeg vil na

redegjare for hvor forskningen pa selvbestemmelsesteorien innenfor arbeidslivet star i dag, og

hvordan denne studien er med pa komplettere fagfeltet. For & beskrive forskningsfeltet har jeg

gjort bade systematiske sgk og lett opp relevante studier referert til i andre studiers

referanselister.

Det er sarlig tre omrader det har veert forsket pa med bruk av selvbestemmelsesteorien i
arbeidslivet. Det er hvordan de ulike typene motivasjon leder til ulike typer adferd. Hvordan
belgnningssystemer pavirker motivasjon og prestasjon, og hvordan leders adferd pavirker

motivasjon. Jeg Vil na beskrive disse.

Det farste store feltet innen forskningen er hvordan ulike former for motivasjon henger
sammen med adferd og hvilke positive eller negative atferder som er mer sannsynlige ved
autonom eller kontrollert motivasjon. Denne forskningen er i stor grad brukt til & informere
arbeidsgivere i sine valg av jobbdesign for a fremme gode prestasjoner. Dette temaet henger
sammen med den andre retningen innen forskningen som har undersgkt hvordan lgnn og
bonuser pavirker medarbeiders motivasjon og prestasjoner. Maten en belgnning blir gitt pa
har vist seg a veere kritisk fordi man raskt kan komme til & motarbeide arbeidstagernes
grunnleggende psykologiske behov dersom belgnningen blir gitt pa en mate som oppfattes
kontrollerende. Bonuser i arbeidslivet er ment a gke de ansattes motivasjon, men fordi
bonusene blir gitt pa en mate som tolkes kontrollerende av medarbeider vil mange
bonusordninger isteden underbygge kontrollert motivasjon. Hvordan man kan bruke lgnn og
bonuser som et middel til & gke arbeidstagernes autonome motivasjon, er et tema for nyere
forskning (e.g. Deci et al., 2017).

Det tredje forskningsfeltet er hvordan leder pavirker arbeidstagernes motivasjon ved enten
behovstilfredsstillelse, ikke-behovstilfredsstillelse eller aktiv motarbeidelse av
medarbeidernes behov. Det har serlig veert fokusert pa hvordan leder kan vare med pa a

tilfredsstille medarbeidernes basale psykologiske behov for a skape flest mulig positive
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effekter. Et tema som er undersgkt innenfor dette feltet er hvordan autonomistgttende ledere
pavirker medarbeiderne. Det a tilfredsstille ansattes behov for autonomi har fatt mer fokus i

forskningen enn fokuset pa behovene for tilhgrighet og kompetanse.

2.6.1 Hvor plasserer denne studien seg?

Som vist over er mye forskning gjort for a finne sammenhengene mellom prestasjon og
belgnning, prestasjon og ledelse, motivasjon og adferd, motivasjon og prestasjon samt ulike
helseaspekter ved motivasjon og behovstilfredsstillelse. Den oversikten jeg har opparbeidet
over forskningsfeltet viser et generelt underskudd av longitudinelle og kvalitative studier
innen forskningsfeltet autonomi og motivasjon i arbeidslivet med selvbestemmelsesteorien
som teorigrunnlag. Jeg har for eksempel ikke funnet noen relevante kvalitative studier fra far
2016. Lite forskning er ogsa gjort blant medarbeidere med lavere utdannelse og i andre

arbeidssituasjoner enn kontorarbeidet.

I denne studien tar jeg derfor utgangspunkt i medarbeidernes perspektiv og jeg bruker en
kvalitativ metode til & undersgke deres opplevelse av motivasjon i arbeidssituasjonen. Pa den
maten bidrar jeg til & besvare ett av spgrsmalene som fortsatt star ubesvart i forskningen pa

autonomi i arbeidslivet, nemlig hvordan autonomi oppleves.
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3 Metode

Fordi denne studiens to forskningssparsmal handler om opplevelsen av autonomi vil det veere
naturlig & bruke kvalitative metoder. Fordi forskningsspgrsmalene handler om en menneskelig
opplevelse som skal beskrives, og fordi det er gnskelig a kunne tolke opplevelsene inn i en
starre teoretisk sammenheng etter at den er beskrevet, ma metoden som velges tillate tolkning
av de beskrevne opplevelsene. En metode som tillater bade beskrivelse av opplevelse og
tolkning av opplevelsene er fortolkende fenomenologisk analyse (engelsk: interpretativ
phenomenological analysis). Jeg har derfor valgt a bruk fortolkende fenomenologisk analyse
som grunnlag for tolkningen av empirien, men jeg vil ogsa tilpasse metoden til denne
konkrete studien. Hvordan analysen av empiri faktisk ble gjennomfart vil derfor bli ngye
beskrevet og jeg vil peke pa de punktene der min framgangsmate avviker fra anbefalingene
gitt av Smith et al. (2009).

3.1 Empiri

Empirien denne studien er gjort pa er innhentet fra medarbeidere i en attfaringsbedrift i 2013.
Empirien bestar av 13 semistrukturerte intervjuer med medarbeidere i ulike stillinger og fra
ulike avdelinger innen virksomheten. Empirien ble ved innhenting brukt i et
forskningsprosjekt om frihet og autonomi i kunnskapsarbeid. Det var min veileder Kari-Anne
Holte som samlet inn materialet og utfgrte forskningsprosjektet. Jeg fikk tilgang til materialet
vinteren 2020 til bruk i denne masteroppgaven. Da jeg fikk tilgang til empirien var

intervjuene transkribert fra lyd til tekst, anonymisert, avidentifisert og kodengklene slettet.

Intervjuguiden som ble brukt i innhenting av intervjuene bruker begrepet frihet isteden for
autonomi. Det ble gjort med antagelsen om at ordet autonomi er fremmed for mange. Det som
ble lagt i ordet frihet er imidlertid det samme som legges i begrepet autonomi. Intervjuguiden

er i sin helhet tilgjengelig i vedlegg to.

Av de 13 intervjuene jeg fikk tilgang til ble fem valgt ut til & danne studiens empiriske

grunnlag. | henhold til forskningsspgrsmal en var det to utvelgelseskriteriene:

1. Informantene skulle ha fagbrev som hgyeste fullfgrte utdannelse, og

2. Jobbe i en sosialfaglig arbeidssituasjon.

Det var fem informanter i materiale som mgtte de to kriteriene. |1 den videre teksten vil disse

bli omtalt som Siri, Age, Elin, Tonje og Regine. Dette er fiktive navn.
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Informant | Ansenitet i virksomheten Utdannelse Arbeidsoppgaver

Siri Jobbet i virksomheten Grunnkurs i tegning form og | Tilrettelegger for aktivitet i
siden den var ny. Har nylig | farge. ekstern virksomhet for
byttet stilling innenfor mennesker som er ufgre pa
virksomheten. grunn av psykiatriske

lidelser.

Age Har veert midlertidig ansatt | Utdannet bilmekaniker. Jobber som arbeidsleder for
som vikar i deltidsstilling i dagsoppdrag der han leder
et ars tid. arbeidet. Deltagerne er

rusavhengige uten annet
arbeide.

Elin Ny i sin stilling som Omskolert til aktiviter. Jobber som aktivitgr for
heltidsansatt. mennesker med psykiatriske

lidelser som far varig
tilrettelagt arbeide.

Tonje Har jobbet i virksomheten | Utdannet aktivitar. Jobber som aktivitgr for
siden den var nesten ny. mennesker med psykiatriske
For tiden deltidssykemeldt. lidelser som far varig

tilrettelagt arbeide.

Regine Har jobbet i virksomheten | Utdannet aktivitgr med Jobber som aktivitar for
siden den var ny. Nylig fagbrev og svennebrev i mennesker med psykiatriske
byttet avdeling. kreativt yrke. lidelser som far varig

tilrettelagt arbeide.
Tabell 1:  Oversikt over informantenes ansenitet i virksomheten, utdannelse og arbeidsoppgaver.

Den generelle informasjonen om informantene er ment & gi leseren en forstaelse av hvorfor

informantene egner seg til a besvare forskningssparsmalene i studien, og a gi litt

bakgrunnsinformasjon om dem slik at leseren enklere kan forsta analysene av empirien.

Informantene jobber alle i samme attfaringsbedrift. Deres rolle er & veere arbeidsledere for

brukere med psykiatriske lidelser eller rusproblemer. Siri har akkurat begynt & jobbe som

tilrettelegger for enkeltarbeidsplasser der hun vikarierer for en kollega. Enkeltarbeidsplasser

betyr at brukernes arbeid skjer i en ordingr bedrift, men det blir tilrettelagt og betalt for av

attfgringsbedriften. Arbeidstagerne Siri tilrettelegger for er alle ufgretrygdet pa grunn av

psykiatriske lidelser, men far tilbudet om tilrettelagt arbeid for & gi normalitet og dermed

bedre deres psykiske helse. For Siri betyr det at hun veksler pa a arbeide med administrasjon

av brukerne og a veere ute pa bedriftshesgk der de arbeider.
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Age jobber som arbeidsleder innen et tiloud der rusavhengige kan f4 tilrettelagt arbeide.
Arbeidet som gjeres foregar i sma grupper og er enkle ryddeoppdrag ute eller teknisk arbeid
pa verksted eller i vaskeri innendars. Age arbeider pé ulike steder med ulike brukere. Han har
derfor ikke et tett forhold til de han er arbeidsleder for. Age er den eneste i utvalget av
informanter som jobber med brukere som har et rusproblem og som ikke har erfaring med

sosialfaglig arbeid fra tidligere.

Elin, Tonje og Regine jobber alle pa skjermede avdelinger for psykiatripasienter. Det er
varierende hvor syke brukerne er, og dermed hvor mye individuell tilrettelegging de far.
Aktivitetene pa avdelingene er sentrert rundt handverk som sgm, strikking og toving. Elin,
Tonje og Regine designer produkter brukerne lager, som s blir solgt i virksomhetens butikk.
Elin, Tonje og Regine er sveert tett pa sine brukere ettersom de jobber fast med dem hver uke

og de er pa fast sted.

3.2 Forskningsetikk

De nasjonale forskningsetiske komiteene (NESH, 2020, s. 13) sier at alle deltagere i forskning
skal fa informasjon om forskningsfeltet, forskningens formal, finansieringen av prosjektet,
hvem som har tilgang til informasjonen om dem, hvordan resultatet skal brukes og om
eventuelle negative faglger ved a delta i prosjektet. Videre skriver NESH (2020, s. 17) at
gjenbruk av identifiserbare personopplysninger vanligvis forutsetter nytt samtykke fra
deltagerne, men at dette ikke gjelder dersom empirien er anonymisert. Den empirien jeg har
hatt tilgang til i arbeidet med denne studien har veert anonymiserte og transkriberte intervjuer
der kodengkkelen som har linket informantens identitet og kontaktinformasjon til
intervjunummeret er slettet. Jeg har derfor etter NESH sine retningslinjer mulighet til a bruke
arkivdata pa nytt i denne studien uten & innhente nytt samtykke. Fordi jeg ikke har jobbet med
personopplysninger fra informantene har jeg falgelig ikke sgkt om godkjenning fra Norsk
senter for datalagring (NSD) for & gjennomfare denne studien (Norsk senter for
forskningsdata, 2020).

Det er imidlertid et etisk sparsmal om det er riktig & bruke empiri pa nytt uten a innhente
samtykke, selv om det er rettslig tillatt. Jeg har i denne studien valgt & bruke empirien, og jeg
mener det er etisk akseptabelt, blant annet fordi denne studien har et liknende tema som den
studien empirien opprinnelig ble innhentet til og som det ble gitt samtykke for. Hverken jeg
eller andre har mulighet til & identifisere informantene. Gjenbruk av dataene vil dermed ikke

gi noen negative konsekvenser for informantene i dag eller i fremtiden.
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3.3 Analysestrategi

Bruken av teori innenfor fortolkende fenomenologisk analyse kan gjares pa to mater (Smith et
al., 2009). En er a tolke empirien som analyseres ut fra en spesifikk teori, den andre er a ikke
bruke noen teori i tolkningen av empirien og heller kategorisere temaer ut fra innholdet i
intervjuene. Med den andre maten tolkes empirien opp mot teori farst etter at innholdet i

empirien er kategorisert og beskrevet.

| denne studien velger jeg a farst analysere empirien uten bruk av en teori. Jeg prgver med det
a la informantenes opplevelse av autonomi, slik de beskriver den, bli mest mulig tydelig og
upavirket av eksisterende kunnskap og min for-forstaelse. Det er derfor farst senere i

analysedelen jeg tolker funnene fra empirien ut fra selvbestemmelsesteorien.

Intervjuene ble analysert med inspirasjon fra Smith et al. (2009) beskrivelse av fortolkende
fenomenologisk analyse. For a tilpass metoden til empirien og forskningsspgrsmalet, har jeg
pa enkelte punkter avveket fra anbefalingene. Jeg vil derfor gi en utfyllende beskrivelse av
hvordan akkurat denne analysen er gjennomfart og jeg vil beskrive arsaken til endringene der
de er gjort. Analysen av empirien kan deles inn i syv stadier (se beskrivelse under). For a fa
fram mest mulig av det unike innholdet i hvert enkelt intervju ble de analysert hver for seg i
de farste fem stadiene. Det ble forsgkt a ikke ta med for-forstaelse, kunnskap og erfaringer fra
ett intervju over til de neste. Det ble gjort ved & analysere et intervju av gangen, ved a sette
seg ngye inn i hvert enkelt intervju, ved aktivt a lete etter intervjuets interne struktur med
tanke pa temaer og sa farst i de avsluttende fasene integrere funnene i hvert enkelt intervju til

en starre helhet.

Farste steg i analysen var a lese intervjuet ngye flere ganger for a bli kjent med dets innhold.
Jeg forsgkt a lese pa en sa grundig og ngyaktig mate som mulig. Lesningen av intervjuet ble
gjort for a bli «kjent» med informanten sann at jeg kunne danne meg et helhetsinntrykk og en
oversikt over intervjuet. Dette steget er anbefalt av Smith et al. (2009, s. 82) og jeg opplevde
det som ekstra viktig i denne analysen fordi jeg ikke har gjort intervjuene selv, og derfor
trengte a «bli kjent med» informantene i stgrre grad enn om jeg ferst hadde gjort intervjuene

og dermed hadde en for-forstaelse av dem.

I andre del av analysen laget jeg notater til intervjuet etter hvert som jeg leste det. Det var
deskriptive kommentarer om innholdet i intervjuet og spgrrende notater. De spgrrende
notatene kunne inneholde sparsmal til intervjuet om ordvalg, maten informanten uttrykke seg

pa og undersgkende spersmal til maten informantene svare pa intervjuers spgrsmal. De
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deskriptive notatene handlet om innholdet i intervjuet og var pa den maten med pa a finne
essensen i det fenomenologiske innholdet. Begge de to typene kommentarer ble skrevet i den
hgyre siden av margen. Sparsmalskommentarene ble merket med tydelige spgrsmalstegn bade
far og etter kommentaren for a markere forskjell mellom dem og de deskriptive
kommentarene. Kommentarene ble markert i intervjuet ved & markere det aktuelle
tekstutdraget og legge inn en kommentar med kommentarfunksjonen i Microsoft Word. |
arbeidet med disse farste kommentarene fokuserte jeg kun pa innhold og spgrsmal. Min mate
a analysere intervjuene pa avvek pa dette punktet fra Smith et al. (2009) anbefalinger. Smith
et al. (2009, s. 83-84) anbefaler a ha tre ulike typer kommentarer: Deskriptive, spgrrende og
spraklige (lingvistiske). Jeg valgte i min analyse a utelate de spesifikt spraklige
kommentarene fordi jeg opplevde at disse alltid sammenfalt med de spgrrende kommentarene,
og at det derfor ble riktigere & behandle dem sammen isteden for & skape et unaturlig skille

mellom spgrrende og spraklige kommentarer.

Tredje fase i analysen var a utvikle stikkord til kommentarene. Som en forberedelse til det
skrev jeg ut intervjuet med kommentarene fra steg to og markerte linjene men stigende
nummerering. Stikkordene ble utviklet ved & lese kommentarene fra fase to sammen med
deler av intervjuene pa nytt. Fra denne lesningen ble det utviklet et eller flere stikkord til hver

kommentar. Stikkordene skrev jeg for hand i den venstre margen pa intervijuet.

| fjerde fase sa jeg etter temaer i intervjuet ved a undersgke stikkordene jeg hadde generert fra
kommentarene. Det gjorde jeg ved a legge alle stikkordene fra intervjuet inn i Microsoft Excel
sammen med nummeret pa linjen i intervjuet de var hentet fra. At jeg skrev ned
linjenummeret sammen med stikkordene sikret at jeg senere kunne ga tilbake til intervjuene a
undersgke mine egne vurderinger om valg av stikkord og eventuelt hente ut sitater. Nar alle
stikkordene med linjenummer var lagt inn i Excel grupperte jeg de etter innhold. Dette var
den aktive letingen etter temaer. Merk at identifiseringer av temaer fortsatt foregar for et
intervju av gangen. Det varierte mellom intervjuene hvor mange temaer som ble identifisert
og sammenhengen mellom dem. Jeg ble i noen tilfeller usikker pa om de temaene jeg fant var
et resultat av det intervjuet jeg arbeidet med, eller om jeg lot meg pavirke av tidligere
intervjuer i identifiseringen av temaer. | slike tilfeller gikk jeg tilbake til intervjuet og sa pa
bade hele intervjuteksten, kommentarene og stikkordene for a forsikre meg om at de temaene

jeg identifiserte alltid kunne spores tilbake til det aktuelle intervjuet.
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Femte skritt i & analysere var & bevege seg over til neste intervju. Samme prosedyre ble fulgt

for alle intervjuene separat.

Sjette steg i analyseprosessen var a finne temaer pa tvers av alle intervjuene. Det gjorde jeg
ved a se pa temaene for alle intervjuene samtidig for sa a identifisere likheter pa tvers av dem.
Jeg bestemte at alle de fem intervjuene matte inneha det samme tema for at temaet skulle bli
klassifisert som et hovedtema. Jeg bestemte ogsa at undertemaer som viste seg innenfor
rammene av et hovedtema matte veere tilstede i tre eller flere intervjuer for a bli definert som

et undertema.

Smith et al. (2009) skriver kun om disse seks stadiene for analyse av intervjuer med
fortolkende fenomenologisk analyse. | min studie opplevde jeg imidlertid at det manglet et
steg i framstillingen av analysearbeidet. Det opplevdes som om det a skrive ut teksten ikke
bare var a skrive, men snarere en forlengelse og fordypning av det analytiske arbeidet som
allerede var gjort. Jeg har derfor valgt a legge til et syvende steg for analyse av empirien. Det
siste og syvende steg i analysen var a skrive ut det jeg hadde funnet og der beskrive hvilke
temaer som ble identifisert, og a definere hva de inneholdt. Sa langt i analysen hadde den
beveget seg fra a se pa deler av intervjuene, til & beskrive helheten i alle intervjuene. |
hermeneutikken sies det at for & forsta en tekst ma man se helheten i lys av delene, og delene i
lys av helheten (Lyngdal & Renning, 1975, s. 57). Siden helheten kun hadde blitt sett i lys av
delene sa langt i prosessen ble det pa dette tidspunktet viktig & undersgke delene av
intervjuene pa nytt. Men na i lys av den helheten jeg hadde utviklet. Det gjorde jeg for a veere
sikker pa at det jeg beskrev som temaer var godt forankret og gjenkjennelig nar jeg leste
delene av intervjuene igjen. | praksis gjorde jeg dette ved a lese intervjuene, kommentarene
og stikkordene pa nytt mens jeg undersgkte om mine temaer var mulige a finne igjen i

intervjuteksten.

I utskrivningen av studiens empiridel har jeg brukt sitater fra intervjuene til a illustrere
temaene. Det er gjort for & gi leseren mulighet til selv a kritisk vurdere hvordan jeg har
klassifisert og senere tolket funnene fra intervjuene. Som anbefalt av Kvale og Brinkmann
(2015, s. 308) er sitatene gjort om fra et muntlig til et skriftlig sprak. Det er gjort ved a utelate
gjentagelser, spesifikke dialektord, digresjoner og «hm-er», men bevare sitatets opprinnelige
mening. Jeg har ogsa valgt a skrive litt om hver informant under hvert tema. Det gjer jeg for &

fa fram hver enkelt informants opplevelse av autonomi i arbeidssituasjonen.

21



3.4 Forskerrollen

Innen fortolkende fenomenologisk analyse sees forskningsfunnene som en samskapning
mellom informantene og forskeren (Smith et al., 2009, s. 80). I denne studien vil min rolle
som forsker og dermed medskaper av forskningsresultatene variere i de ulike delene. | den
fenomenologiske delen har jeg inntatt en passiv rolle og forsgker a videreformidle
informantenes opplevelse av autonomi pd en mest mulig autentisk mate slik den fremkommer
i intervjuene. Min rolle vil allikevel ikke kunne viskes helt ut fordi jeg ogsa i denne delen av
forskningen tar valg om hva som er viktig og skal beskrives, og hva som kan utelates fra
beskrivelsene. Malet er imidlertid a formidle informantenes opplevelse sa tydelig som mulig.
I studiens analysedel, som er den fortolkende delen av studien, vil jeg som forsker ta mer
plass og vil i starre grad framsta som en medskaper til forskningsfunnene. Det er fordi det er i
samspillet mellom informantenes uttalelser og meg som forsker at tolkningen av funnene kan
skje og en helhetlig formidling av funnene gis. Min for-forstaelse av fenomenet autonomi sees
derfor som et ngdvendig fundament for & kunne tolke materialet, ikke som en ugnsket

pavirkning.

For-forstaelsen refererer til alt det jeg som forskeren vet, mine erfaringer og holdninger som
jeg tar med seg inn i arbeidet med & analysere intervjuene. For-forstaelsen pavirker alle nye
opplevelser, og all ny kunnskap fordi jeg tolker det nye ut fra det jeg allerede vet, altsa min
for-forstaelse. Fordi forskeren alltid har en for-forstaelse kan vi se pa interaksjonen mellom
forskerens for-forstaelse og teksten som en samtale der for-forstaelsen pavirker analysen og
analysen pavirker for-forstaelsen slik at den endres. For & gjere en palitelig tolkning av
empirien ma forskeren derfor sa langt som mulig bli bevisst og redegjere for sin for-forstaelse
av fenomenet og hvordan den kan ha pavirket tolkningene av materialet. Smith et al. (2009, s.
25) papeker at det ikke er lett & vite hva slags for-forstaelse man som forsker tar med seg inn i
analysen av en tekst. Det kan derfor vaere enklere a undersgke dette etter at analysen er
gjennomfgrt. Man kan da se tilbake pa arbeidet som er gjort a i etterpaklokskapens lys og
vurdere hvordan for-forstaelse kan ha pavirket analysen. Denne strategien vil bli fulgt og det
vil derfor vere et eget avsnitt om hvordan min for-forstaelse har pavirket funnene i studien.

Dette avsnittet vil komme i den avsluttende diskusjonen om metode.

Refleksivitet er a anerkjenne forskerens egne «bias», hvordan forskerens reaksjoner pa
forskningen pavirker den og hvordan forskningssituasjonen tillater noen og utelukker andre
tolkninger (Willig, 2013, s. 25). Innen fortolkende fenomenologisk analyse slik den beskrives

av Smith et al (2009) er det ingen formelle krav i metoden om hvordan refleksivitet skal
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adresseres. Det betyr imidlertid ikke at jeg som forsker er fritatt fra & undersgke hvordan min

tilstedeveerelse i forskningen pavirker de tolkningene og analysene jeg gjar.

3.5 Ontologi og epistemologi

Ontologi handler om hva det er man kan vite, mens epistemologi handler om hvordan man
kan vite (Willig, 2013, s. 11-12). Fordi ontologiske og epistemologiske sparsmal er sa
grunnleggende blir det umulig & ikke gjgre noen antagelser av ontologisk og epistemologisk

karakter.

| denne studien inntar jeg et symbolsk interaksjonistisk perspektiv pa hva man kan vite. Det
betyr at jeg antar at selv om mennesker er i samme situasjon vil deres opplevelse av den
variere pa grunn av de antagelser, tanker, oppfatninger, forventninger og vurderinger de gjar.
Pa grunn av denne variasjonen velger jeg a ikke gjere noen antagelser om den ytre verden ut
over at den i noen grad pavirker informantenes opplevelse. Studien undersgker derfor
opplevelsene informantene har av verden, hvordan verden som skaper opplevelsene faktisk er
har jeg ikke intensjon om & beskrive. Metoder innen kvalitativ forskning varierer ogsa i sitt
syn pa hva slags kunnskap det gar an & ha og a fa. | denne studien inntar jeg et realistisk
perspektiv pa kunnskapsproduksjon. Det betyr at jeg antar at det finnes en objektiv sannhet
om verden. Fokuset i studien er imidlertid ikke pa & beskrive denne objektive sannheten om

verden. Fokuset er isteden pa a beskrive informantenes opplevelser av den.

3.6 Reliabilitet og validitet

Reliabilitet, eller forskningens konsistens og troverdighet, handler om hvorvidt andre forskere
pa et annet tidspunkt kan gjere den samme studien og fa samme resultat (Kvale & Brinkmann,
2015, s. 276). Fordi denne studien har et lite utvalg som ikke er tilfeldig trukket kan ikke
funnene generaliseres. Pa det grunnlaget kan det ogsa vere vanskelig a fa samme resultat ved
a falge samme framgangsmate med et annet utvalg informanter. Reliabiliteten til denne
studien ma derfor vurderes pa andre mater enn med reliabilitetsmalene som brukes i
tradisjonell kvantitativ forskning. Studiens konsistens og troverdighet er derfor viktigere
faktorer for a vurdere dens reliabilitet. Hvorvidt studien er konsistent i sin bruk av metode og
beskrivelsen av funn ma leseren selv vurdere. Studiens troverdighet som grunnlag for studiens
kvalitet vil bli vist gjennom hele studien ved a ngye forklare hvordan funnene ble gjort, og
hvilke metodiske valg som er tatt og hvorfor. Et tredje mal pa studiens konsistens og

troverdighet er at det ikke er bias i analysene. Som i all kvalitativ forskning vil min rolle som
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forsker veere tydeligere i denne kvalitative studien enn i en kvantitativ studie. Det er derfor
viktig at jeg redegjer for mitt syn, og hvordan jeg som forsker kan ha pavirket resultatene i
studien. Bias i forskningen er mater jeg har pavirket forskningen, og som det ikke er redegjort

for.

Validitet handler om i hvilken grad vi klarer & undersgke, eller & male, det vi i
forskningsspgrsmalet sier at vi skal undersgke (Willig, 2013, s. 24). Ifglge denne definisjonen
er det kvaliteten pa empirien som er viktig for a fa en valid studie. Slik jeg ser det er det flere
grunner til at empirien i denne studien er egnet til & besvare forskningssparsmalet. Det er fordi
intervjuene handler om autonomi i arbeidssituasjonen, hvordan autonomien oppleves av
informantene og intervjuer har unngatt & stille ledende spgrsmal slik at informantene ikke blir
ledet til & komme med uriktige utsagn. Siden empirien i studien originalt ble innhentet til bruk
i en annen studie vil det vere legitimt & ha et ekstra blikk for denne studiens validitet. Det vil
derfor presenteres sitater i analysedelen som underbygger at empirien er egnet til a besvare

studiens forskningsspgrsmal.

En alternativ definisjon av validitet kommer fra Kvale og Brinkmann (2015, s. 276) og sier at
validitet i samfunnsvitenskapene dreier seg om hvorvidt en metode er egnet til & undersgke
det den skal undersgke. Denne definisjonen av validitet fokuserer altsa pa om valget av
metode er egnet til & svare pa forskningsspgrsmalet. Metodevalget i denne studien er det
redegjort for i metodedelen over og jeg har der argumentert for hvorfor jeg mener fortolkende

fenomenologisk analyse er den beste metoden til & besvare studiens forskningssparsmal.

3.7 Generalisering

Fordi studien er gjort pa fem informanter, og fordi disse ikke er tilfeldig valgt ut vil ikke
studien kunne generaliseres statistisk (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 290). Analytisk
generalisering vil imidlertid vaere mulig bade ved at jeg som forsker argumenterer for mulige
liknende situasjoner der studiens funn kan veere relevante og ved at leseren selv vurderer
hvorvidt funnene kan tas med inn i nye liknende situasjoner (Kvale & Brinkmann, 2015, s.
290). Generalisering av forskningsfunn til andre utvalg er imidlertid ikke malet med denne
studien. Fokuset pa a forsta noen fa enkeltindividers opplevelse kan i denne studien sees som
et middel pa veien mot a forsta den generelle opplevelsen av autonomi med antagelsen om at
man kan forsta det generelle ut ifra det spesifikke, isteden for a forsta det spesifikke ut fra det

generelle som er framgangsmaten til kvantitative metoder. Denne studien er dermed et bidrag
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til forstaelsen av autonomi pa arbeidsplassen, og har verken mulighet til eller som mal a gjare

denne jobben fullstendig.
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4 Beskrivelse og kategorisering av empiri

Jeg vil na beskrive funnene jeg har gjort i empirien. Jeg klassifiserer empirien inn hoved- og
undertemaer. For at et tema skal bli klassifisert som et hovedtema ma det ha veert til stede i
alle de fem intervjuene, og for a bli et undertema ma det ha veert til stede i minst tre av fem
intervjuer. Temaene beskriver hvordan informantene opplever autonomi i sin arbeidssituasjon.

Dette er studiens fenomenologiske del.

Hovedtemaer Undertemaer

Autonomi Fleksibilitet
Planlegging

Mening Motivasjon
Lojalitet

Leder Kommunikasjon
Statte
Kontrollbehov

Organisatoriske rammer Tidspress
Endring

Tabell 2:  Tabellen viser en oppsummering av de fire hovedtemaene med tilhgrende undertemaer som er identifisert i
empirien.

4.1 Autonomi

| intervjuguiden som er brukt til & innhente empirien i denne studien er begrepet frihet brukt
isteden for autonomi. Det ble gjort fordi autonomi antas a veere et fremmedord for mange. Det

er imidlertid det samme som legges i de to begrepene, og jeg Vil her bruke begrepet autonomi.

Alle informantene beskriver i hvilken grad de opplever autonomi i sin arbeidshverdag. Deres

beskrivelse er at autonomi er muligheten til selv a styre sin egen arbeidssituasjon.

Det varierer mellom informantene hvor mye autonomi de opplever  ha. Det er interessant at
to av informantene opplever sin autonomi som for stor, og at arbeidssituasjonen oppleves som
utrygg pa grunn av det. De informantene som opplever a ha for lite autonomi i
arbeidshverdagen uttrykker det ikke sa tydelig som jeg hadde forventet ut fra hvor negativt de
beskriver opplevelsen. De bruker desto mer tid pa a beskrive hvordan de har for mye

organisatoriske rammer i sin hverdag, noe jeg vil komme tilbake til.
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Under analysen av empirien viste det seg at informantene snakket om autonomi i seg selv,
men at det ogsa var to undertemaer som ble sarlig framhevet i den forbindelse. Det var
frineten til a gjare fleksible endringer i oppsatte planer og a prioritere noen arbeidsoppgaver
fremfor andre. Friheten til & planlegge arbeidet selv ble ogsa trukket fram som et viktig

omréde.

4.1.1 Fleksibilitet

Fleksibilitet omtales ofte i sammenheng med autonomi. Fleksibilitet handler om hvor mye
informantene kan avvike fra oppsatte regler og rutiner i de situasjonene det oppleves som
ngdvendig. | hvor stor grad informantene opplever at de har fleksibilitet er det mye falelser
knyttet til. De informantene som opplever liten grad av fleksibilitet uttrykker misngye og av
og til frustrasjon over dette. Fleksibilitet i arbeidet er for informantene et konkret tegn pa at de
har autonomi. Det varierer mellom informantene hvor stor fleksibilitet de har mulighet til &

utgve i sin jobbsituasjon.

Fleksibilitet kommer blant annet til uttrykk gjennom muligheten informantene har eller ikke
har til & prioritere arbeidsomrader slik at noen arbeidsoppgaver prioriteres opp og fram eller
ned og bort. Tonje er et eksempel pa dette. Hun er egentlig palagt a ga inn i et datasystem og
rapportere om arbeidstagerne sine hver dag. Hun har imidlertid fleksibiliteten til & prioritere

bort rapporteringen de dagene hun ikke opplever at det er ngdvendig. Hun beskriver det slik:

Vi skal jo egentlig inn der (rapporteringssystemet) daglig, men samtidig hvis du
ikke har noe spesielt a skrive sa faler jeg det blir sann, jeg ma inn fordi, det blir

litt waste syns jeg da. Linje 52-53.
Far hun fortsetter om samme tema litt senere med & si at:

Enten velger jeg & ga inn pa det & bruke tid eller sa lar jeg veere. Linje 58.

4.1.2 Planlegging

Det andre omradet som trekkes fram er autonomien til & planlegge arbeidet selv. Alle
informantene tar, eller gnsker a ta, autonome avgjerelser ved at de selv kan planlegge arbeidet
slik de mener det er best for brukerne. Det er en stor misngye blant de informantene som ikke
far planlegge selv, og i de tilfellene der leder overstyrer de planene informanten selv har lagt.
Elin er et eksempel pa en informant som er frustrert fordi hun opplever at det ikke legges til

rette for at hun og kollegaene kan planlegge sammen. Det viser hun blant annet her:
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Og der faler jeg at der har vi egentlig null tid, pa grunn av mange forutsetninger
og sann som det er i dag med sykdom og ikke vikarer, at vi aldri far vaere sammen
og planlegge framover og se hva som kommer, hva som er i tiden, skal vi prove,
for det tar tid & utvikle et produkt og gjerne tenke nytt. Du far ikke tid til & tenke
nytt for du ma vaere her og na hele tiden. Linje 197-201

4.1.3 Informantenes individuelle opplevelser av temaet autonomi

Siri beskriver at hun har full frihet til & planlegge arbeidsdagen selv, og kan prioritere hva hun
synes er viktig i jobben. P& den negative siden opplever Siri at hun har for mye autonomi i sin
arbeidshverdag. Hun nevner spesifikt at hun ikke liker & ha sa frie arbeidsforhold som det hun
har i sin ndveerende arbeidssituasjon. Det viser seg blant annet her, nar intervjuer spgr «men

dette her med frihet innenfor rammer. Fgler du at du har bruk for rammer? Fgler du at friheten

kan bli for stor?» og Siri svarer:

Ja, jeg er den typen. Jeg har alltid veert snn. Jeg har ikke veert en sann som kunne
begynne pa universitetet og styre meg selv. Det vet jeg. Jeg ma har tydeligere
rammer enn som s&, med tidsfrister, tidlig melding om at dette skal skje. Linje 97-
99.

Age planlegger bare deler av arbeidsdagen sin selv. Han setter veldig pris pa fleksibiliteten til
a be om mer tid til en oppgave dersom det trengs. Han har ogsa noe mulighet for prioritering
innenfor sitt arbeidsomrade og setter pris pa det, sarlig fordi han kommer fra en annen
bransje der det ikke var noen mulighet til det. Han er sveert forngyd med at han kan prioritere
& gjare arbeidet sitt skikkelig, og sé& heller skyve pé planlagte tidsfrister. Age er ogsa et
eksempel pa en informant som opplever at autonomien i arbeidet kan bli for stor i enkelte

situasjoner.

Elin beskriver frihet til & planlegge arbeidsdagene selv, men ogsa at leder avbryter det hun har
planlagt, noe som farer til frustrasjon som vist i sitatet over. Elin er den informanten som
tydeligst beskriver at hun bruker sin autonomi til & prioritere arbeidsoppgaver. Det setter hun
stor pris pa, og det er en kilde til at hun fgler autonomi i arbeidet at hun kan endre pa lagte

planer.

Tonje beskriver ogsa at hun fritt planlegger dagene sammen med kollegaene. Tonje bruker
ogsa fleksibiliteten hun har i arbeidet til & nesten helt prioritere vekk enkelte oppgaver hun er
palagt. Det gjelder for eksempel & rapportere om brukerne i datasystemet. Tonje er imidlertid
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en av de informantene som uttrykker stor frustrasjon over lite fleksible regler pa
arbeidsplassen. Hun opplever blant annet at seerlig neermeste leder ikke gir henne autonomi til

a vurdere saker selv, og at regler Tonje opplever som hemmende ikke er fleksible.

Innenfor planlegging har Regine frihet til & legge opp arbeidsdagen i samrad med sine
kollegaer. I intervjuet beskriver ogsa Regine en stor frihet til & prioritere blant sine

arbeidsoppgaver.

4.2  Mening

Temaet mening finnes i alle de fem intervjuene, og har undertemaene motivasjon og lojalitet.
Hovedtemaet mening er sveert tydelig i intervjuene fordi alle informantene flere ganger
uttrykker at det er brukerne som er i sentrum for deres arbeide. Dette temaet er ogsa beskrevet
helt likt blant informantene Siri, Elin, Tonje og Regine. Den eneste som skiller seg noe ut er
Age. Jeg vil derfor beskrive forskjellene mellom han og de andre informantene spesifikt etter

at undertemaene er beskrevet.

4.2.1 Motivasjon

Informantenes motivasjon i arbeidet er & gi brukerne et best mulig tilbud. Det vises blant

annet i flere sitater. Siri sin beskrivelse er dekkende:

Det viktigste for meg er at arbeidstakerne (brukerne) trives pa jobb, at de gar hjem
og har hatt en bedre dag enn da de kom pa jobb. Det gir meg aller mest. Linje
134-135

Motivasjonen for a gi brukerne et best mulig tilbud, eller arbeidshverdag som Siri uttrykker
det, gir seg ogsa utslag i hvordan informantene prioriterer. De prioriterer for eksempel sa
langt de kan a gi brukerne et godt tilbud foran a skape gkonomisk inntjening til virksomheten.
Selv om det er palagt av leder & sgrge for gkonomisk inntjening. Fordi motivasjonen er a gi
brukerne et godt tilbud blir ogsa frustrasjonen stor nar informantene opplever at leder og
ledelsen i virksomheten begrenser deres muligheter til & gi brukerne en best mulig
arbeidshverdag. Det skjer blant annet ved at leder gir begrensede ressurser i form av tid,

personell og mulighet til & prioritere hensynet til brukerne over andre oppgaver.
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4.2.2 Lojalitet

Informantenes lojalitet ligger hos brukerne, ikke hos leder eller ledelsen i virksomheten. Det
vises blant annet ved at informantene alltid gnsker det samme i sin arbeidssituasjon som det
de mener er best for brukerne. Det viser seg blant annet i maten Regine beskriver og

anerkjenner at hennes arbeidsdag styres av brukerne, og at det er sann hun gnsker at det skal

Ve&Ere.

Det er jo pa en mate arbeidstakerne (brukerne) som styrer min arbeidsdag. For det
har & gjare med det & veere tilstede og veere tilgjengelig. Du kan jo planlegge
dagen i detalj, men den blir jo aldri som det. Sann er det jo nar en jobber med

mennesker. Linje 77-79

4.2.3 Informantenes individuelle opplevelser av temaet mening

Alle informantene uttrykker sterk motivasjon for a gi brukerne en best mulig arbeidssituasjon.
Under temaet lojalitet er de fire informantene Siri, Elin, Tonje og Regine liknende, mens Age
skiller seg ut. Age uttrykker nemlig ingen spesiell lojalitet verken ovenfor virksomheten,
leder, ledelsen eller brukerne. Det kan vare flere grunner til dette. Blant annet at Age er
innleid vikar, og derfor ikke faler sterk lojalitet til virksomheten, leder og ledelsen. En mulig
arsak til at han ikke uttrykker lojalitet til brukerne kan veere at han er relativt ny innen det
sosialfaglige arbeidet, og dermed ikke har internalisert de samme verdiene om lojalitet til

brukerne som de gvrige informantene med lengre erfaring har gjort.

4.3 Leder

Leder er det stgrste temaet i empirien. Leder refererer til informantens naermeste leder.
Ledelsen derimot refererer til alle andre som ogsa fungerer som ledere lenger opp i
organisasjonen. Bruken av leder og ledelsen er hentet fra hvordan informantene selv bruker
begrepene. Leder og ledelsen sees som ulike starrelser, og informanten kan godt like sin leder
uten a like ledelsen. Temaet leder handler om informantenes nermeste leder og har

undertemaene kommunikasjon, stgtte og kontrollbehov.

4.3.1 Kommunikasjon

Undertemaet kommunikasjon handler om hvordan informantene beskriver kommunikasjonen
mellom seg selv og leder. Det er sveert ulikt hvor mye informantene kommuniserer med sin

leder, om de beskriver kommunikasjonen som nyttig og god eller ikke, og om de opplever at
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leder lytter og er forstéelsesfull. Age er en av informantene som fremhever at hans leder kan

lytte og forstar hans perspektiv pa en ordentlig mate. Det uttrykker han blant annet slik:

Jeg har hatt mange sjefer gjennom livet, og jeg opplever nok at han er en av de fa
lederne jeg har hatt som er i stand til 8 komme meg i mgte og hgrer pa meg. Linje
226-228.

Undertemaet kommunikasjon virker a veere viktig bade for de informantene som har et godt
og et darlig forhold til sin leder. Det viser seg blant annet ved at selv Tonje, som har et darlig
forhold til sin leder og opplever at leder er fravaerende, ensker mer kommunikasjon med
henne. Kommunikasjon virker ogsa spesielt ved at informantene kan beskrive at de
kommuniserer med sin leder, men at kommunikasjonen ikke har noen kvalitet som gir de
tilfredsstillelsen av a bli sett og hert av leder. Det kan tyde pa at kvaliteten pa
kommunikasjonen mellom informant og leder er viktigere enn mengden. Elin er et eksempel
pa det. Elin arbeider i et annet bygg enn sin leder, hun tar seg allikevel tid til & ringe sin leder
nar hun faler behov for det. Hun opplever at disse samtalene er viktige, og at det gir henne

noe. | hennes tilfelle er mengden kommunikasjon liten, men kvaliteten hgy.

4.3.2 Statte

Undertemaet statte er til stede i alle intervjuene, men om informantene beskriver at de far
statte, eller om de uttrykker et gnske om a fa statte varierer. Statte fra leder betyr at
informantene opplever at leder hjelper dem i sitt arbeid dersom de kommer i vanskelige
situasjoner, er stgttende til nytenkning, utforskning av nye lgsninger og kunnskapsutvikling.
Kunnskapsutvikling skjer blant annet ved at informant og leder sammen diskuterer saker eller
situasjoner slik at de sammen kommer frem til en lgsning. | tillegg beskriver de stgtte som at
leder stoler pa deres evne til & handtere egen arbeidssituasjon og eventuelt far en god
begrunnelse dersom leder palegger dem a gjare arbeidsoppgaver som ikke allerede inngar i
deres arbeide. A f4 tilbakemelding pa hvordan man gjer arbeidsoppgavene sine er ogsé en del
av undertemaet statte. A f4 tilbakemelding pA om man gjer arbeidet sitt godt trekkes fram som

viktig for flere informanter. Siri sier det pa denne maten:

Jeg synes det er viktig at det er tydelighet, at hun (leder) er tydelig pa
tilbakemeldinger, bade at hun er tydelig pa hva som skal skje og tilbakemeldinger
pa det som skjer. Det ma gjerne komme pa en sivilisert mate, jeg hadde ikke talt
bli kjeftet pa. Men jeg ensker tilbakemeldinger og jeg synes det er lettere og
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mangvrere hvis jeg far gode tiloakemeldinger, altsa tydelige tiloakemeldinger,

bade pa forventninger og resultater. Linje 117-121.

4.3.3 Kontrollbehov

Undertemaet kontrollbehov handler om informantenes opplevelser av leders kontrollbehov
ovenfor dem. Det varierer om informantene faler kontrollen som ubehagelig og overdrevent
sterk, eller som en ngdvendig del av & vere pa jobb. Leders kontrollbehov oppleves for alle
som ubehagelig. Det beskrives blant annet som at «det er mye som blir palagt a gjare i tillegg
til det vi har & gjere i dag» (Elin linje 75). Tonje sier blant annet at kontrollbehov oppleves
som at hun «far ting tred ned over hodet» (linje 161, 199-198) av leder og at hun gnsker at
leder kunne stole mer pa henne (linje 144, 277). Elin beskriver sin leder som at hun «vil ha
mer kontroll» (linje 134) enn den forrige lederen. | sum beskriver informantene at leders
gnske om & ha kontroll gar ut over deres arbeidsglede fordi de opplever & bli kontrollert og

styrt. Tonje sier blant annet dette:

Jeg har sagt det mange ganger at det hadde veert gradig greit hvis vi bare fikk fred
her med oss selv, at vi selv bestemte. Sa tror jo jeg at vi kunne fatt det til veldig
bra. Men det er a fa det trakket pa hele tiden. Det hjelper i hvert fall ikke til
holde engasjementet og arbeidsgleden oppe. Linje 266-269

4.3.4 Informantenes individuelle opplevelser av temaet leder

Siri beskriver at hun kommuniserer mye med sin leder, og at denne kommunikasjonen
oppleves som god. Siri er altsa forngyd med kommunikasjonen, fgler hun far mye ut av den
og at hun blir oppfordret til & ta initiativ, utforske nye muligheter i arbeidet og blir hert av sin
leder. Siri faler ogsa at hun far statte av sin leder nar hun far hjelp til & lase vanskelige
oppgaver og at leder stoler pa hennes vurderinger. Hun opplever at leder har tiltro til den
jobben hun gjer. Siri opplever ikke at leder kontrollerer henne pa noen mate. Hun opplever

tvert imot at hennes leder noen ganger har for fa krav og forventninger til henne.

Age har ogsa tett kommunikasjon med sin leder. Han er den informanten som legger starst
vekt pa at leder lytter til han og forstar hans jobbsituasjon. En av grunnene til det er at leder
av og til er med ut pd oppdrag og dermed far felles forstédelse med Age om hvilken jobb som
gjeres. Age opplever ogsé & fa statte av sin leder. Det skjer blant annet ved at Age opplever
situasjoner i arbeidet der brukerne er vanskelige & handtere. Age diskuterer slike situasjoner

med sin leder og leder statter han i de valgene han har gjort, eller kommer med forslag til
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alternative lgsninger. P& den méten beskriver Age at leder statter og hjelper han i sitt arbeid
pa daglig basis. Age opplever ikke & bli kontrollert av leder og han nevner flere ganger at han
er forngyd med dette, seerlig fordi han sammenlikner sin navarende jobbsituasjon med
tidligere erfaringer, og fraveeret av kontroll pa den maten trer fram som en positiv kontrast il

tidligere arbeidssituasjoner.

Elin arbeider pa en annen lokasjon enn sin leder. Hun ser derfor lederen sin ganske sjeldent.
Hvor ofte spesifiserer hun ikke i intervjuet. Dersom hun fgler usikkerhet i jobbsituasjoner
benytter hun muligheten til & ringe leder. Elin vektlegger at det er viktig for henne a ha et
apent forhold til sin leder, & hun sier eksplisitt at hun bruker leder som en mate a ventilere
daglige frustrasjoner pa arbeidsplassen. P4 den maten er kommunikasjonen tett knyttet opp til
a fa statte for Elin. Det er sarlig viktig for henne fordi hun opplever a vaere ny pa
arbeidsplassen, og fordi hun har fatt mer ansvar enn hun gnsker etter at en av hennes faste
kollegaer med mye erfaring ble sykemeldt. Elin bruker derfor leder som en stgtte, noe hun
ogsa formidler at leder gir henne pa en god mate pa tross av fysisk avstand. Selv om Elin
opplever god kommunikasjon og statte fra leder opplever hun ogsa at leder kontrollerer
arbeidssituasjonen ved a palegge henne arbeidsoppgaver hun ikke gnsker. Det gjelder serlig

administrative oppgaver som Elin fgler at hun ikke klarer & handtere pa en god mate.

Tonje har lite kommunikasjon med sin leder, og den kommunikasjonen som er har lav kvalitet
fordi Tonje faler at leder ikke lytter til hennes perspektiver. Tonje uttrykker eksplisitt at hun
gnsker leder tettere pa i arbeidssituasjonen. Hun opplever heller ikke a fa stgtte i arbeidet hun
gjer. Fraveeret av stgtte kommer blant annet til uttrykk som en motvilje mot leder og alt leder
ber henne gjere. Tonje opplever ogsa sterkt at leder gnsker kontroll over den jobben hun
utferer. Det uttrykker hun blant annet ved at hun mener leder ikke stoler pa den jobben hun
gjer, og at leder ikke har tiltro til hennes vurderinger. Tonje opplever leders behov for &
kontrollere hennes arbeid som frustrerende og ubehagelig. Hun nevner flere ganger at hun tror

arbeidet hadde blitt gjort bedre dersom hun selv kunne arbeide uten leders pavirkning.

Regine er den informanten som i minst grad beskriver hvordan hun kommuniserer med leder.
Kommunikasjonen er imidlertid ikke uviktig selv om den ikke blir detaljert beskrevet.
Regines fokus er rettet mot at hun har byttet avdeling i virksomheten. I den forbindelse kan
det virke som om kommunikasjonen i utgangspunktet er god mellom henne og leder, men at
hun har opplevd en knekk i tiltro til leder etter avdelingsbytte som Regine beskriver som en

«tvangsflytting». Det lille Regine beskriver er at hun far stette og blir forstatt av sin leder.
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Hun far gode tilbakemeldinger pa den jobben hun gjer, noe som gir henne selvtillit til & si det
hun mener i interne diskusjoner pa avdelingen. Graden av kontroll fra leder oppleves
imidlertid som hgy, noe som beskrives som frustrerende. Regine beskriver det som at hun far
«tingene tredd ned over hodet» (linje 251). Hun opplever sterkt at kontrollen fra leder gar ut

over hennes arbeidsglede og motivasjon.

4.4  Organisatoriske rammer

Organisatoriske rammer blir nevnt i alle intervjuene. Temaet beskriver i hvilken grad det er
organisatoriske rammer som bestemmer nar, hva og hvordan informantene skal gjare jobben
sin. Alle informantene beskriver at det er rammer som bestemmer hvordan de skal gjare
jobben sin, og at de er fastsatte av leder eller ledelsen. Det er flere informanter som stiller
spgrsmal ved om rammene pa arbeidsplassen deres er gode, og de har til dels sterke syn pa
hvordan de kunne forbedres. P4 den andre siden uttrykkes det ogsa usikkerhet fra
informantene Siri og Age over at de har for lite organisatoriske rammer i sin arbeidshverdag.

Hovedtemaet organisatoriske rammer bestar av de to undertemaene tidspress og endring.

4.4.1 Tidspress

Tidspress beskrives som & ha to arsaker. En arsak til tidspress er at leder eller ledelsen
kommer med aktiviteter som informantene ma gjennomfgre med arbeidstagerne pa kort
varsel. Det skaper tidspress fordi det ikke er planlagt og tilrettelagt tid for slike plutselige

endringer. Dette beskriver blant annet Elin i det fglgende sitatet.

Og hver avdeling skal jo ha en arsplan, men jeg faler ikke at den blir fulgt, at de
(leder eller ledelsen) gjerne kan komme bardus neste uke skal vi sann og ferdig
med det. Og da har vi gjerne planer og lurer pa hvor vi skal klare a putte det inn
for & fa tingene til & ga rundt og fa gode dager for arbeidstakerne (brukerne). Linje
78-82

Tidspress oppleves ogsa i en forlengelse av stramme gkonomiske rammer fordi det stanser
inntaket av vikarer nar informantenes kollegaer blir sykemeldte. Det skaper tidspress pa de
informantene som er igjen pa avdelingen og ma gjere bade sin egen og den sykemeldtes jobb.
Tidspress leder til hgy grad av frustrasjon blant informantene og det tvinger dem til a ta
avgjarelser der arbeidstagernes beste ikke alltid kan ivaretas. Tidspresset overfares for flere
informanter til darlig samvittighet fordi det skaper det Elin, Tonje og Regine opplever som for

lite oppmerksomhet og tilrettelegging for den enkelte bruker. Tidspress skaper et negativt
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system som snevrer inn autonomien til informantene fordi de blir tvunget til & gjgre andre ting

enn det de selv opplever som det viktigste og riktigste ovenfor brukerne.

4.4.2 Endring

Informantene snakker om at virksomhetens fokus har endret seg. Denne endringen beskrives
som subtil, og skjer ved at fokuset hos ledelsen dreier fra a veere at brukerne skal fa en best
mulig arbeidshverdag, til at gkonomisk inntjening fra det brukerne produserer er
hovedfokuset. Informantenes rolle i denne endringen er todelt. For det farste skal de designe
produkter som har potensiale for salg, og for det andre skal de fa brukerne til & produsere
produktene. Denne dreiningen mot et gkonomisk fokus skaper press og frustrasjon blant
informantene fordi de faler at de ikke klarer a ivareta bade brukernes beste og det gkonomiske
fokuset. Regine er et eksempel pa dette i sitatet under nar hun beskriver hvordan hun er

frustrert fordi fokuset i virksomheten endres.

Det er jo der vi foler av og til at de videre opp i systemet ikke har samme synet
som oss, na er det forandret til & veere inntjening som er viktigst og dermed er ikke

arbeidstakerne (brukerne) i fokus. Sa der er det litt frustrasjon. Linje 253-255

4.4.3 Informantenes individuelle opplevelser av temaet organisatoriske
remmer
I hvilken grad informantene opplever organisatoriske rammene som for sterke eller de gnsker
seg mer organisatoriske rammer varierer. Siri og Age gnsker seg begge mer organisatoriske
rammer i arbeidet. Det er da ikke snakk om at de gnsker seg mer tidspress eller endring, men
at de gnsker seg rammer og retningslinjer for hvordan arbeidet deres skal utfares. Siri har
allerede laget seg noen rammer i arbeidet ved at hun har ordnet det slik at hun og leder har
morgenmgter hver dag, der de sammen setter opp en plan for dagen. Age har ikke bedt sin
leder om mer rammer i arbeidet selv om han gnsker det. Han lar vaere a be om rammer fordi
han mener at brukerne ikke kan handtere det. VVerken Age eller Siri sier noe om temaet

endring.

| motsetning til Siri og Age som omtaler organisatoriske rammer som noe positivt og til dels
et savn i arbeidssituasjonen omtaler Elin, Tonje og Regine organisatoriske rammer som noe
negativt. De opplever alle at graden av organisatoriske rammer er for hgy i deres

arbeidshverdag. Sarlig Elin og Tonje opplever ogsa et stort tidspress i arbeidet. Det er fordi

de begge har sykemeldte kollegaer pa sine avdelinger, men pa grunn av trang gkonomi i

35



virksomheten blir det ikke tatt inn vikarer. Felles for de tre er ogsa at de opplever endring i sin
arbeidssituasjon slik som beskrevet i undertemaet endring. De beskriver alle at endringen fra
et menneskefokus til fokus pa gkonomisk inntjening har gjort det vanskeligere a gi brukerne
et godt tilbud. Serlig Tonje og Regine antyder i intervjuene at endringen til et gkonomisk

fokus i virksomheten gar ut over deres motivasjon for arbeidet.

4.5 Forholdet mellom temaene autonomi, leder og organisatoriske rammer

I denne beskrivelsen av sammenhengen mellom temaene velger jeg & kun omtale autonomi,
leder og organisatoriske rammer. Jeg velger a utelate temaet mening fordi opplevelsen av
dette ikke varierer mellom informantene i hvordan de opplever sin autonomi. Selv om temaet

utelates i dette avsnittet vil det vaere en del av svaret pa forskningsspgrsmal én.

Med min for-forstaelse av temaene autonomi og organisatoriske rammer var det logisk & anta
at de to temaene markerer hver sin ende av en skala. Dersom autonomi og organisatoriske
rammer er pa en skala impliserer det at man ma oppleve lite organisatoriske rammer dersom
man opplever stor grad av autonomi og omvendt. Jeg har pa den maten antatt at det er en
automatikk i at lite organisatoriske rammer er ensbetydende med hgy grad av autonomi. Ser
jeg forbi min egen for-forstaelse av sammenhengen mellom temaene star det klart fra
empirien at en skala ikke representerer det faktiske forholdet mellom de to temaene. Det
faktiske forholdet slik det presenterer seg i empirien er at informantene kan oppleve hgy grad
av bade organisatoriske rammer og autonomi samtidig. Temaene representeres derfor med to
uavhengige skalaer som hver for seg beskriver en del av informantenes opplevelse. |
illustrasjonen under er de to skalaene lagt over hverandre og informantene er plassert der de ut

ifra sine egne beskrivelser av sin arbeidssituasjon plasserer seg.
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Organisatoriske rammer

Hay
fonje Regine
Elin
Autonomi Lav » Hay
Siri
Age
Lav
Figur 2:  Illustrasjonen viser hvordan temaene autonomi og organisatoriske rammer kan beskrives pa to separate skalaer. Det

vises ogsé hvor informantene beskriver seg selv i forhold til de to skalaene. Dette er slik informantene beskriver
sin ndvaerende arbeidssituasjon, ikke slik de ngdvendigvis gnsker  ha det.

Elin og Regine er de to informantene som har hgy grad av bade autonomi og organisatoriske
rammer. Siri og Age har hgy grad av autonomi og lav grad av organisatoriske rammer. Tonje
havner i omradet for lav autonomi og hgy grad av organisatoriske rammer. Ingen informanter

har havnet i omrade for lav grad av bade autonomi og fa organisatoriske rammer.

Der informantene havner i denne framstillingen er ikke ngdvendigvis der de gnsker a vere.
Det er Siri, Age og Tonje som uttrykker dette sterkest. Siri og Age gnsker begge & ha mindre
autonomi og a fa mer organisatoriske rammer som kan styre arbeidssituasjonen deres. Tonje
gnsker mer autonomi og mindre organisatoriske rammer. Det er interessant & merke seg at
Tonje ikke gnsker totalt fraveer av rammer, men hun gnsker at rammene skal bli satt ut fra
brukernes behov, ikke av leder og ledelsen i form av organisatoriske rammer. Det kan virke
som om gnsket om grad av autonomi og organisatoriske rammer de ulike informantene
foretrekker er individuelt. Hgy grad av autonomi omtales som positivt, men at den ikke ma
veere hgyest mulig. Pa samme mate virker det som informantene bade aksepterer og
foretrekker & ha begrensninger pa sin autonomi a arbeide innenfor. De gnsker ogsa en viss
grad av organisatoriske rammer fordi fravaeret av organisatoriske ramme kan oppleves som

utrygt.
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Hvordan informantene opplever sin autonomi og de organisatoriske rammene ser ogsa ut til &

veere avhengig av deres forhold til sin leder. De informantene som har et godt forhold til sin

leder opplever sin autonomi som hgyere, og de organisatoriske rammene som fornuftige eller

for lave. Informantene som har et darlig forhold til leder opplever a ha for lite autonomi og de

organisatoriske rammene som hemmende i arbeidssituasjonen. For & illustrere dette har jeg

lagt en tredje faktor til figuren som illustrerer bade graden av autonomi, organisatoriske

rammer og leders stgtte til informanten.

Organisatoriske rammer
Hoy
Tonje Regine
Elin
Autonomi Lav *  Hay
Siri
Age
Lederforhold Godt [+ Middels |+ Darlig Lav

Figur 3:

Illustrasjonen viser hvordan temaene autonomi og organisatoriske rammer kan beskrives pa to separate skalaer. |
tillegg er forholdet til leder markert i farger. Et godt forhold mellom leder og informant vises med grant, et middels
godt forhold vises med gul og et darlig forhold vises med rgdt. Det vises ogsa hvor informantene beskriver seg selv
pé de tre skalaene. Dette er slik informantene beskriver sin navearende arbeidssituasjon, ikke slik de ngdvendigvis
gnsker & ha det i arbeidssituasjonen.

Mgnsteret som vises i figur 3 er at informantene med hgy grad av autonomi far mer stgtte av

sin leder. Det er da naturlig a stille spgrsmal om en stattende leder er den direkte arsaken til at

informantene opplever autonomi eller om det er andre arsaker til dette mansteret. Det ser ogsa

ut til at de to informantene som opplever hgyest grad av organisatoriske rammer ogsa far

minst stette av sin leder. Ogsa her er det vanskelig a si om leders adferd og forholdet mellom

leder og informant er arsaken til opplevelsen av mye organisatoriske rammer. Dette vil bli

videre diskutert i kapittel 5.1.2 i analysedelen.
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4.6  Forskningsspgrsmal én

Denne studiens farste forskningsspgrsmal er hvordan autonomi oppleves av medarbeidere
med fagbrev som hgyeste fullfgrte utdanning i en sosialfaglig arbeidssituasjon. Dette

forskningsspgrsmalet vil jeg na besvare ut fra av temaene beskrevet over.

Som beskrevet i undertemaet lojalitet ligger informantenes lojalitet hos brukerne, ikke hos
leder eller ledelsen. Derfor er informantene mest opptatt av a tilfredsstille brukernes behov.
Det gjar de ved a tilpasse seg disse, og a hele tiden ha fokus pa brukernes beste. Informantene
opplever altsa autonomi i sitt arbeid dersom de har fleksibiliteten, og muligheten til &
planlegge slik at brukernes behov tilfredsstilles. Det a tilfredsstille brukernes behov og krav
oppleves altsa ikke som en innskrenkning av informantenes autonomi. Som svar pa
forskningsspgrsmalet opplever informantene a ha autonomi dersom de selv kan planlegge og
forholde seg fleksibelt til oppsatte regler og rutiner. Det betyr at informantene opplever a ha

autonomi dersom de styrer sin egen arbeidssituasjon.

To av informantene opplever a ha for mye autonomi i sin arbeidssituasjon, tre opplever a ha
for lite. De to informantene som opplever a ha for mye autonomi i egen arbeidssituasjon
beskriver opplevelsen av utrygghet. De gnsket ikke a veere alene om a styre sin
arbeidssituasjon. Falgelig beskrev de begge at de gnsket & ha mindre autonomi pa
arbeidsplassen. Pa den andre siden gnsket tre av informantene mer autonomi. De tre
informantene opplevde frustrasjon over at de ikke far planlegge selv, og at de ikke far

fleksibilitet til & kunne gjgre autonome avgjerelser i arbeidssituasjonen.

Felles for informantene er at de opplever at deres autonomi blir innskrenket dersom leder eller
organisatoriske rammer nekter dem a gi brukerne et best mulig tiloud. Siden jeg ikke har
undersgkt opplevelsen av autonomi pa arbeidsplassen blant andre yrkesgrupper kan jeg ikke
vise til spesifikke forskjeller mellom denne opplevelsen og opplevelsen hos andre

yrkesgrupper eller andre i en sosialfaglig arbeidssituasjon.

Fordi alle informantene har fagbrev som hayeste fullfgrte utdannelse har jeg ikke noe
sammenlikningsgrunnlag for hvordan medarbeidere med andre utdannelsesnivaer opplever sin
autonomi. Den beskrivelsen jeg gir av informantenes opplevelse av autonomi ma derfor leses

spesifikt for medarbeidere med fagbrev som hgyeste fullfarte utdannelse.

39



5 Analyse

Som beskrevet i metodedelen er kategoriseringen av empirien ikke gjort ut fra noen teoretisk
grunnlag. Empirien har fatt snakke for seg selv. | denne delen vil jeg derfor tolke empirien det
er redegjort for i kapittel fire opp mot selvbestemmelsesteorien. Farst vil jeg analysere
funnene knyttet til forskningsspgrsmal én. Jeg vil sa ga videre a tolke hovedtemaet mening for
seg for jeg ser naermere pa undertemaet endring. Til slutt i kapittelet vil jeg besvare

forskningsspgrsmal to.

5.1 Tolkning av funnene knyttet til forskningsspgrsmal én

5.1.1 Leder som kilde til opplevd autonomistgtte

| beskrivelsen av svarene pa forskningssparsmal én i kapittel 4.6 beskriver jeg at leder pavirker
informantenes opplevelse av autonomi. Dette funnet vil jeg na tolke videre. | temaet leder er
det tre undertemaer: Kommunikasjon, stette og kontrollbehov. Fem av temaene informantene
omtaler innenfor undertemaene kommunikasjon og stette sammenfaller med faktorene i
autonomistgttende ledelse. Hvilke trekk de ulike informantene omtaler hos sin leder er vist i

tabellen under.

Faktorene som kjennetegner en Siri Age Elin Tonje Regine

autonomistettende leder

Bli forstatt og anerkjent Far Far Far @nsker | Far

Kunne ta selvstendige valg Far Far @nsker @nsker | @nsker mer
mer av av

Fa statte til utforskning og Far Ikke Ikke @nsker | @nsker

nytenkning omtalt | omtalt

Bli oppfordret til  ta initiativ Far Far Ikke @nsker | Ikke omtalt
omtalt

Fa meningsfull begrunnelse for Far Far @nsker | @nsker | @nsker

hvorfor oppgaver skal

gjennomfares

Tabell 3:  Faktorene i tabellen er basert pd Deci et al. (1994). Tabellen viser hvilke faktorer i autonomistgtendelse de ulike
informantene sier at de far (vist med grgnt), som de gnsker mer av (vist med dus grenn) og som de gnsker & fa (vist
med rgdt). Tabellens hvite felter indikerer at informanten ikke omtaler den spesifikke variabelen.

| tabellen er det uthevet hva informantene opplever at de far, hva de gnsker seg mer av og hva
de gnsker seg at leder skal gjegre mer av. De hvite feltene markerer at informanten ikke har
omtalt den spesifikke faktoren. Helhetsinntrykket fra tabellen er at informantene i stor grad

vektlegger trekk ved sin leder som sammenfaller med faktorene hos autonomistgttende ledere.
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Det a fa autonomistatte fra sin leder ser ut til & vere viktig for at informantene skal oppleve a

ha autonomi. De informantene som ikke far autonomistgatte etterspar dette sterkt fra sin leder.

Funnet av at autonomistette beskrives uoppfordret av informantene og de fremhever selv
viktigheten av leder for sin opplevelse av autonomi pa arbeidsplassen. Informantene beskriver
derimot ikke sine kollegaer i sammenheng med autonomi. Ut fra min for-forstaelse av temaet
autonomi pa arbeidsplassen virker det sannsynlig at informantenes kollegaer kan veere en
alternativ kilde til autonomistette dersom de ikke far det av sin leder. Materialet i denne
studien statter imidlertid ikke en slik hypotese. Det lille informantenes kollegaer nevnes i
empirien handler om felles planlegging, koordinering og at deres sykefraveer gar ut over

informantens arbeidssituasjon.

En mulig grunn til at kollegaene ikke nevnes i intervjuene kan vare nettopp fordi intervjuene
handler om enkeltindividets opplevelse av autonomi pa arbeidsplassen, og at kollegaer ikke er
en viktig del av denne opplevelsen. Arsakene til at kollegaene ikke bidrar med autonomistatte
kan veere mange og varierte. En mulig arsak er at kollegaer pa samme organisatoriske niva
ikke har myndighet til & gi autonomi pa samme mate som en leder. Siden autonomistatte er et
sa framtredende funn i studien vil jeg fortsette a bruke det i tolkningen av resten av empirien

der bade empiri og teori tilsier at det er riktig.

5.1.2 @nsket grad av autonomi og organisatoriske rammer

Autonomi og organisatoriske rammer er to av hovedtemaene identifisert i empirien. Jeg
trodde farst at de to temaene markerte hver sin ende av en skala. | kapittel 4.5 beskriver jeg
imidlertid hvordan de to temaene ikke er relatert i empirien. Jeg vil derfor fagrst analysere
mulige arsaker til ulik grad av gnske om organisatoriske rammer far jeg omtaler gnsket grad

av autonomi.

Jeg vil bruke motivasjonsteorien hentet fra selvbestemmelsesteorien til & skissere en mulig
arsak til at informantene gnsker en viss mengde organisatoriske rammer. Typen motivasjon
man opplever pavirkes av hvordan mennesker evaluerer sin egen prestasjon, om man faler
autonomi i situasjonen og av eventuell belgnning, overvakning og evaluering (Ryan & Deci,
2017, s. 123). Selvbestemmelsesteorien antar at man ved positive tilbakemeldinger pa
prestasjon vil oppleve a fa sitt basale psykologiske behov for kompetanse tilfredsstilt, noe
som sammen med autonomi fremmer og opprettholder autonom motivasjon. Bade ros og

belgnning kan kommunisere god prestasjon, men kan samtidig signalisere lite autonomi. Det
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skjer blant annet fordi belgnning eller ros pa grunn av prestasjon kan signalisere at den som
gir belgnningen egentlig kontrollerer situasjonen. Belgnning og ros kan derfor tolkes pa to
ulike mater. Det kan tolkes som et tegn pa hgy kompetanse, eller som et forsgk pa kontroll.
Dersom belgnning og ros gis pa en mate som signaliserer hgy kompetanse, og ikke som et

forsgk pa kontroll vil det styrke og opprettholde autonom motivasjon.

5.1.2.1 Organisatoriske rammer

Ut fra min lesning av selvbestemmelsesteorien far jeg inntrykk av at systemer og rammer som
styrer adferd alltid, eller nesten alltid, er negativt. Selv om dette ikke er eksplisitt uttalt. Slik
jeg tolker teorien er det fordi man antar at organisatoriske rammer, og rammer generelt,
begrenser individets autonomi. Dette er ansett som et problem fordi teorien implisitt tilsier at
hayest mulig grad av autonomi alltid er positivt. Det er derfor interessant a undersgke hvorfor
jeg i empirien finner at noen informanter gnsker mer organisatoriske rammer og mindre

autonomi.

Slik jeg tolker det kan gnsket om mer organisatoriske rammer handle om det basale
psykologiske behovet for kompetanse. Som vist i kapittel 4.5 er behovet for organisatoriske
rammer urelatert til behovet for autonomi. En mulig arsak til at informantene gnsker en viss
grad av organisatoriske rammer er at informantene trenger det for & ha noe a male egen
prestasjon i arbeidet opp imot. Uten organisatoriske rammer blir det vanskelig for
informantene a vite hvordan de presterer i arbeidet. Dette forsterkes fordi informantene i liten
grad blir malt pa prestasjon og far tilbakemeldinger fra leder. F& organisatoriske rammer &
male egen prestasjon opp mot i kombinasjon med lite tilbakemeldinger fra leder farer til at
informantene ikke kan vite om de presterer godt pa jobb. Uten denne informasjonen kan de
ikke fa tilfredsstilt sitt basale psykologiske behov for a fale kompetanse. @nsket noen
informanter har om mer organisatoriske rammer i arbeidssituasjonen kan derfor tolkes som at
informantene har behov for informasjonen de far om egen kompetanse gjennom a male seg

opp mot de organisatoriske rammene pa arbeidsplassen.

At det er behov for en viss grad av organisatoriske rammer forklarer ikke direkte hvorfor
informantene gnsker ulik grad av organisatoriske rammer. Det kan vaere andre faktorer som
bidrar til at en informant opplever kompetanse, f.eks. personlig maloppnaelse og positive eller
negative tilbakemeldinger fra andre. Det betyr at en informant med mange kilder til & fa malt
sin kompetanse kan gnske lavere grad av organisatoriske rammer mens en informant med fa

andre kilder til & male egen kompetanse gnsker mer organisatoriske rammer.
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5.1.2.2 Autonomi

Selvbestemmelsesteorien sier at alle mennesker ma fa tilfredsstilt sitt basale psykologiske
behov for autonomi, tilhgrighet og kompetanse for a na sitt hgyeste potensiale for psykologisk
utvikling og velvere (Deci & Ryan, 2000, s. 228). Selvbestemmelsesteorien beskriver ogsa de
negative konsekvensene av ikke a fa tilfredsstilt de basale psykologiske behovene. | teorien
her det veert serlig fokus pa behovet for autonomi. Det er tre ulike nivaer a fa behovet
tilfredsstilt pa: & fa behovet tilfredsstilt, & ikke fa det tilfredsstilt og & fa det aktivt motarbeidet.
Det er altsa ikke noen mulighet innenfor selvbestemmelsesteorien & oppleve for stor grad av
autonomi. Eller sagt pa en annen mate, det ligger ikke i selvbestemmelsesteorien at et behov
kan bli over-tilfredsstilt. Funnene i min empiri viser imidlertid noe annet. Noen informanter
beskriver nemlig et gnske om mindre autonomi. Dette funnet ser jeg ikke at kan tolkes eller
forklares med de sammenhengene som ligger i selvbestemmelsesteorien. Siden jeg ikke har
klart & tolke dette funnet ut fra selvbestemmelsesteorien vil jeg diskutere nettopp det som et

eget funn i dregftingsdelen.

5.2 Tolkning av hovedtemaet mening

Jeg vil her tolke temaet mening, med de to undertemaene motivasjon og lojalitet i lys av
selvbestemmelsesteorien. Jeg gjer dette ut fra hvordan informantene beskriver sin motivasjon
og betydningen lojalitet har for hvor motivasjonen rettes. Jeg trekker ogsa inn elementer fra
temaet organisatoriske rammer. Det gjer jeg fordi informantene beskriver deler av oppgavene
de blir palagt a gjere innenfor organisatoriske rammer pa en slik mate at de ogsa beskriver

typen motivasjon de har for oppgavene.

Slik jeg tolker det handler temaet motivasjon om informantenes autonome motivasjon for a
tilrettelegge for brukerne, mens deler av temaet organisatoriske rammer handler om at
informantene har kontrollert motivasjon for rapportering og gkonomisk inntjening. | funnene
knyttet til forskningssparsmal én er lojalitet en del av hvordan informantene opplever sin
autonomi i en sosialfaglig arbeidssituasjon. Lojalitet vil her bli tolket inn i en ny og starre

sammenheng.

Som beskrevet i teoridelen postulerer selvbestemmelsesteorien at man ma fa sine basale
psykologiske behov for autonomi og kompetanse tilfredsstilt for at autonom motivasjon skal
utvikles og opprettholdes (Deci & Ryan, 2000, s. 233; Ryan & Deci, 2000, s. 70).
Informantene beskriver at de har lojalitet til brukerne, og har internalisert deres behov til & bli

sine egne. Det viser seg i empirien blant annet ved at informantene beskriver hvordan det er
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personlig viktig for dem & gi brukerne et godt tilbud, og hvordan det er i overenstemmelse
med deres personlige verdier. Jeg tolker dette til & handle om informantenes motivasjon i
arbeidssituasjonen med brukerne. Fordi motivasjonen beskrives som personlig viktig og i

overenstemmelse med informantenes verdier tyder det pa at motivasjonen er autonom.

I tillegg til & gi brukerne et godt tilbud, er informantene palagt av leder a rapportere i ulike
datasystemer og skaffe gkonomisk inntjening til virksomheten ved a designe nye produkter og
sa selge disse. Ingen av disse malene beskrives som viktige for informantene. Tvert imot
kommer disse temaene inn under hovedtemaet organisatoriske rammer i empiridelen, ikke
under temaet motivasjon. Informantene beskriver at disse oppgavene er noe de ma gjare, og at
de opplever det som et press fra leder a fa det gjennomfart. Det at oppgavene beskrives som et
ytre press, og noe de ma gjere, ikke noe de vil gjere, viser at motivasjonen for a gjere

oppgavene kommer fra en kontrollert form for motivasjon.

Det er tydelig i empirien hvordan informantene er motiverte for a gi brukerne et sa godt tilbud
som mulig, mens de ikke er motivert for & gjgre de oppgavene de blir palagt av leder. Slik jeg
tolker dette er arsaken at informantene opplever to ulike arbeidssituasjoner: en nar de arbeider

med brukerne og en annen nar de far instrukser fra leder.

| empirien kan det se ut som at informantene ikke far tilfredsstilt sine basale psykologiske
behov nar de samhandler med sin leder, og at dette er arsaken til den kontrollerte
motivasjonen de beskriver for oppgavene palagt av leder. Nar informantene samhandler med
leder har de rollen som medarbeidere. Dersom leder ikke gir autonomistatte opplever ikke
informanten a fa tilfredsstilt sitt basale psykologiske behov for autonomi i mgte med leder.
Ogsa informantenes opplevde kompetanse virker & veere lav nar de gjennomfarer de
oppgavene leder palegger. Blant annet er mange informanter usikre pa bruk av datamaskin, og
opplever dermed & ikke mestre rapporteringen. De opplever ogsa at de ikke klarer & skape
mange nok nye produkter til & generere gkonomisk inntjening. Heller ikke her opplever
informantene a fa tilfredsstilt sitt behov for kompetanse nar disse oppgaven utferes. | denne
arbeidssituasjonen, der informantene verken far tilfredsstilt sitt basale psykologiske behov for
autonomi eller kompetanse, er det fullt i overenstemmelse med selvbestemmelsesteorien at de

opplever kontrollert motivasjon for de arbeidsoppgavene leder palegger.

Slik jeg tolker det beskriver informantene autonom motivasjon bare nar de arbeider med
brukerne. Nar informantene beskriver arbeidssituasjonen med brukerne omtaler de seg selv

som arbeidsledere. Nar de er i rollen som arbeidsledere fungerer de nettopp som ledere for
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brukerne, og slik jeg tolker det har de autonomien som hgrer til i en lederstilling i denne
rollen. Flere informanter nevner ogsa at de far tilbakemeldinger om at de er gode
arbeidsledere av brukerne, noe de beskriver som viktigere for dem personlig enn om leder
hadde gitt en god tilbakemelding. I tillegg er det personlig viktig for alle informantene a gi
brukerne et godt tiloud og de beskriver at det er deres mal i arbeidet. I rollen som
arbeidsledere far informantene altsa tilfredsstilt sine basale psykologiske behov for autonomi
og kompetanse. Jeg tolker at dette leder til den autonome motivasjonen de beskriver i arbeidet

med brukerne.

Formelt sett er informantene medarbeidere uten lederansvar, men det er bare dersom man ser
pa den formelle organisasjonen. Dersom man ser organisasjonen slik den oppleves for
informantene blir brukerne en del av organisasjonen. Nar informantenes plassering sees pa
denne maten blir informantenes rolle plutselig liknende den til en mellomleder fordi
informantene har krav de ma levere pa oppover i organisasjonen, som a utfgre oppgaver innen
rapportering og inntjening, mens de pa samme tid her sin lojalitet nedover i organisasjonen til
brukerne. Det som tidligere sa ut som et arbeidsmiljg der informantene var motivert for én
oppgaven og ikke de andre, kan i lys av denne tolkningen beskrives som to ulike
arbeidssituasjoner, avhengig av hvilken rolle informantene har. | rollen som arbeidsledere far
informantene tilfredsstilt sine basale psykologiske behov, og i rollen som medarbeider far de
det ikke. Det har som konsekvens at informantene opplever autonom motivasjon i rollen som

arbeidsledere og kontrollert motivasjon i rollen som medarbeidere.

Ut fra analysen over er min tolkning at informantene opplever & ha autonomi og kompetanse
«nedover» i organisasjonen nar de fungerer i rollen som arbeidsledere. Samtidig opplever de
mindre grad av, eller ikke & ha autonomi og kompetanse «oppover» i organisasjonen nar de er
i rollen som medarbeidere. Fordi informantene har sin lojalitet hos brukerne, og ikke hos leder
og ledelsen, prioriterer de hensynet til brukerne over hensynet til de andre arbeidsoppgavene.
Opplevelsen av a veere i denne stillingen, dratt mellom leders krav og gnsket om a gi brukerne

et godt tilbud ser ut til & veere vanskelig & balansere.

5.3 Endring av fokuset i virksomheten

Dette avsnittet handler om undertemaet endring som ligger under temaet organisatoriske
rammer i empirien. Ettersom jeg har bearbeidet og tolket empirien har jeg fattet ekstra
interesse for dette undertemaet. Jeg vil derfor tolke undertemaet nermere ut fra

selvbestemmelsesteorien og det som er skrevet om autonomistgtte og motivasjon over.
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Flere av informantene nevner at det er en endring som skjer i virksomheten. Endringen
beskrives som en dreining fra et menneskefokus til et gkonomisk fokus. Far endringen var det
viktigste malet for virksomheten a gi brukerne et best mulig tilbud. Etter endringen opplever
de at det er blitt skonomisk inntjening som er det viktigste malet. Denne endringen beskrives
ikke som en offisiell endring av policy fra ledelsen, men som en endring av hva som
vektlegges av ledere og formidles som viktig. Det er altsa snakk om en subtil og uuttalt form
for endring. Flere informanter opplever denne endringen som ubehagelig, fordi de er uenige i
at gkonomisk inntjening er viktigere enn hensynet til brukerne. Informantenes rolle blir ogsa
endret i prosessen, fordi de tidligere kun arbeidet som arbeidsledere med et utelukkende
sosialfaglig fokus. Etter at endringen startet blir det stadig viktigere at de skal utvikle nye
produkter med potensiale for salg og gkonomisk inntjening, som de skal hjelpe brukerne &

produsere.

Et aspekt i endringen er at den ikke er spesifikt uttalt eller vedtatt, men allikevel
implementeres av ledelsen. Slik jeg tolker empirien farer det til konsekvenser for
informantene. For det farste far ikke informantene mulighet til a reise sparsmal og kritikk mot
endringen fordi den skjer som en gradvis endring i virksomheten og dermed ikke er annonsert
og uttalt av ledelsen. Fordi implementeringen skjer uten informantenes medvirkning opplever
flere endringen som at de blir kontrollert, og deres basale psykologiske behov for autonomi
blir dermed undergravd. For det andre far de heller ikke mulighet til & pavirke sine
arbeidsoppgaver etter endringen. Det leder til opplevelsen av at leder er kontrollerende, noe

som farer til en ytterligere motarbeidelse av deres basale psykologiske behov for autonomi.

For informantene betyr endringen i virksomheten fra et menneskefokus til et gkonomisk fokus
en delvis endret arbeidssituasjon. For enkelte informanter blir de negative konsekvensene av
mindre autonomi i arbeidet med gkonomisk inntjening helt eller delvis veiet opp av at de har
en autonomistgttende leder, som makter a ivareta noe av deres behov for autonomi selv i en
endret arbeidssituasjon. For de informantene som ikke har en autonomistattende leder gjer det
nye gkonomiske fokuset at de ikke far tilfredsstilt sitt basale psykologiske behov for
autonomi. Disse informantene er kontrollert motivert for a jobbe med gkonomisk inntjening
fordi de ikke far sine basale psykologiske behov tilfredsstilt i den nye arbeidssituasjonen. Det

skjer fordi informantene ikke opplever a ha autonomi eller a fa autonomistatte fra leder.

Ogsa informantenes opplevelse av kompetanse ser ut til & ha blitt skadelidende i

endringsprosessen fordi virksomheten er i en gkonomisk utfordrende posisjon som
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informantene skal vaere med & bedre ved & designe nye produkter, hjelpe brukerne til &
produsere disse og a selge de i virksomhetens butikk. Dette arbeidet opplever flere
informanter at de ikke klarer & levere pa. For de informantene dette gjelder blir to av deres tre
basale behov ikke tilfredsstilt. Etter endringen tilbringer informantene mer tid med a gjere
oppgaver de er kontrollert motivert for, og mindre tid med oppgaver de er autonomt motivert
for. Falgelig opplever de oftere a ikke fa sine basale psykologiske behov tilfredsstilt. Dette er
et problem blant annet fordi lav grad av behovstilfredsstillelse og statte fra leder kan fare til

utbrenthet, fraveer fra jobb og intensjon om a bytte jobb (Williams et al., 2014, s. 414).

5.4  Forskningsspgrsmal to

Denne studiens andre forskningsspgrsmal er om selvbestemmelsesteorien kan forklare
hvordan informantene opplever autonomi i arbeidssituasjonen. Dette forskningsspgrsmalet
vil jeg na besvare ut fra analysene av empirien. Slik jeg ser det er svaret pa

forskningsspgrsmalet tredelt.

For det farste har jeg funnet at enkelte informanter opplever & ha for mye autonomi. Dette
funnet kan ikke forklares av selvbestemmelsesteorien. Dette er slik jeg ser det sveert

interessant og det kan potensielt kreve en justering av selve teorien.

For det andre finner jeg at selvbestemmelsesteorien kan forklare informantenes opplevelse av
at leder er viktig for hvordan de opplever sin autonomi pa arbeidsplassen. | dette funnet
identifiserer jeg alle de fem faktorene i autonomistgttende ledelse. Sa vidt jeg vet er dette
farste gang autonomistgttende ledelse har blitt beskrevet i en kvalitativ studie. Som et
supplement i dette funnet finner jeg at leders kontrollbehov star i motsetning til
autonomistgtte. Men at flere ledere utgver bade kontrollerende og autonomistettende adferd

pa en og samme tid.

Tredje funn under forskningssparsmal to er at tilfredsstillelse av de to basale psykologiske
behovene for autonomi og kompetanse leder til autonom motivasjon dersom de blir
tilfredsstilt, og til kontrollert motivasjon dersom de ikke blir tilfredsstilt. Dette er i
overenstemmelse med selvbestemmelsesteorien som sier at man ma fa tilfredsstilt sine basale
psykologiske behov for autonomi og kompetanse for & utvikle og opprettholde autonom
motivasjon (Deci & Ryan, 2000, s. 233). Funnet jeg gjer kan altsa forklares av

selvbestemmelsesteorien, og er derfor en verifisering av teorien. Det er ekstra interessant fordi
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jeg verifiserer teorien med en kvalitativ studie, noe det har veert veldig lite av pa

forskningsfeltet.
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6 Diskusjon

I forskningen som bygger pa selvbestemmelsesteorien, eller undersgker
selvbestemmelsesteorien direkte, har jeg fra far 2010-tallet kun funnet studier basert pa
kvantitative metoder. De kvantitative studiene undersgker Klart avgrensede problemstillinger,
som gjer studiene egnet til a beskrive styrken pa sammenhenger, men som gjar det sveert
vanskelig & beskrive informantenes opplevelser eller oppfatninger. Det er farst pa midten av
2010-tallet at kvalitativ forskning om selvbestemmelsesteorien begynner a dukke opp.
Mangelen pa gode kvalitative studier gjer at forskningsfeltet er bygget pa én metodisk

tilneerming. Mitt bidrag til forskningsfeltet er blant annet a tilfaye denne kvalitative studien.

Jeg haper & kunne bidra til forskningsfeltet ved a replisere eksisterende funn med en annen
metode, for eksempel at jeg har funnet alle faktorene i autonomistgttende ledelse med
kvalitative metoder. Dette er sa vidt jeg vet farste gang autonomistattende ledelse beskrives
med en kvalitativ studie. P& den andre siden er det ogsa deler av teorien som blir utfordret og
kanskje ma skrives om. For eksempel at medarbeidere kan oppleve a ha for mye autonomi pa
arbeidsplassen. Dette er et funn jeg ikke har kunnet forklare med selvbestemmelsesteorien, og

som ikke tidligere har veert beskrevet innenfor forskningsfeltet.

Jeg vil na drafte funnene gjort i forbindelse med forskningsspgrsmal én og to. Fra
forskningsspgrsmal én vil jeg farst diskutere hvordan opplevelsen av autonomi i
arbeidssituasjonen skiller seg fra Deci og Ryans (2000, s. 234) definisjon av autonomi. Jeg vil
sa diskutere hva som kan gjere at informantene gnsker ulik mengde autonomi. | den
forbindelse stiller jeg sparsmal ved arsakene Deci og Ryan (2000, s. 232) gir for at dette ikke
er et interessant tema a forske videre pa. Fra forskningssparsmal to vil jeg farst drafte
hvordan selvbestemmelsesteorien ikke kan forklare at noen informanter opplever for mye
autonomi. Fer jeg diskuterer autonomistgtte og motivasjon knyttet til arbeidssituasjonen. Jeg
tar sa opp temaet endring som jeg ogsa tolket i analysedelen. Til slutt drgfter jeg hvordan

metodiske valg og min for-forstaelse kan ha pavirket studien.

6.1 Drafting av funnene i forbindelse med forskningsspgrsmal én

6.1.1 Opplevelsen av autonomi

Farste del av funnene knyttet til forskningssparsmal én er at autonomi oppleves som a selv

kunne styre egen arbeidssituasjon. Dette funnet star i motsetning til Deci og Ryans (2000, s.
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234) definisjon av autonomi som er at personen ma oppleve & bestemme over sine egne
handlinger for & oppleve autonomi. Deci og Ryan sin definisjon er imidlertid en generell
definisjon for autonomi i alle situasjoner. Mitt funn pa den andre siden er spesifikt for

arbeidssituasjonen.

Det er interessant at opplevelsen av autonomi beskrives som a kunne styre arbeidssituasjonen,
mens Deci og Ryan fokuserer pa enkelthandlinger. Om dette er to ulike mater & uttrykke
autonomi pa, eller om det faktisk uttrykker at autonomi oppleves annerledes i
arbeidssituasjonen enn ellers er ikke klart. Det er ogsa en mulighet for at autonomi faktisk
ikke oppleves slik som Deci og Ryan definerer. Det ma i sa fall framtidig forskning vaere med
pa & undersgke. Mine funn indikerer at det kan veare behov for en revisjon av definisjonen av

autonomi i arbeidslivet.

6.1.2 Individuelle forskjeller i behovet for autonomi

Det andre funnet knyttet til forskningsspgrsmal én er at noen informanter opplever a ha for
mye og andre for lite autonomi. Det nivaet av autonomi informantene beskriver som ideelt
varierer. Informantenes ulike gnsker om graden av autonomi kan tolkes til & handle om ulike
behovsstyrker. Individuelle forskjeller i behovsstyrke refererer til hvor mye eller hvor sterkt
en person ma oppleve autonomi fgr hennes basale psykologiske behov oppleves som
tilfredsstilt. Jeg har ikke veert i stand til & finne noen som har forsket pa individuelle
forskjeller i styrken pa det basale psykologiske behovet for autonomi. Teorien benekter
imidlertid ikke individuelle forskjeller i behovsstyrke. Deci og Ryan (2000, s. 232) skriver at
menneskelige karakteristikker tenderer mot & veere normalfordelte i populasjonen. Derfor
antas ogsa styrken pa det basale psykologiske behovet for autonomi a veere normalfordelt. Et
unormalt stort behov for autonomi kan ogsa oppsta dersom behovet tidligere har blitt aktivt
motarbeidet eller ikke tilfredsstilt (Deci & Ryan, 2000, s. 232).

Deci og Ryan (2008, s. 183) mener at arsaken til at det ikke fokuseres pa individuelle
forskjeller i behovsstyrken for autonomi er at alle de basale psykologiske behovene er
universelle og allmenne, og at individuelle forskjeller derfor ikke er interessante. Det de
isteden fokuserer pa er konsekvensene av a fa behovene tilfredsstilt, ikke-tilfredsstilt eller
aktivt motarbeidet, og pa de individuelle forskjellene pa hva som skal til for at det basale
psykologiske behovet for autonomi skal bli tilfredsstilt i ulike situasjoner (Deci & Ryan,
2000, s. 232).
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Jeg mener Deci og Ryan i sin pastand om at behovsstyrke ikke er interessant fordi basale
psykologiske behov er medfgdte og allmenne er en forhastet og ubegrunnet konklusjon. Med
bakgrunn i funnene jeg har gjort mener jeg at man ikke kan konkludere med at behovsstyrke
ikke er interessant. Jeg mener at individuelle forskjeller i behovet for autonomi ma
undersgkes naermere fordi det er vist flere negative effekter for bade helse, prestasjon og
motivasjon av a fa for lite autonomi. Uten relevant forskning vet vi ikke om det samme eller

noe liknende ogsa kan vare konsekvensene av a oppleve for mye autonomi pa arbeidsplassen.

6.2 Drgfting av funnene i forbindelse med forskningsspgrsmal to

6.2.1 For mye autonomi er ikke en mulighet i selvbestemmelsesteorien

I forskningsspgrsmal to undersgker jeg om selvbestemmelsesteorien kan forklare opplevelsen
av autonomi, slik den blir beskrevet under forskningssparsmal én. I forskningssparsmal én
finner jeg at noen informanter opplever a ha for mye autonomi i sin arbeidssituasjon. Som
forklart i analysedelen kapittel 5.1.2.2 har jeg ikke veert i stand til & forklare dette funnet ved

hjelp av selvbestemmelsesteorien.

Innen litteraturen basert pa selvbestemmelsesteorien er det et sterkt fokus pa at de basale
psykologiske behovene ma tilfredsstilles, blant annet fordi teorien sier at tilfredsstillelsen av
de tre basale psykologiske behovene er ngdvendig for sunn psykologisk utvikling og velveere
for alle individer, uavhengig av kultur (Deci & Ryan, 2000, s. 231). Selvbestemmelsesteoriens
fokus pa at de basale psykologiske behovene ma tilfredsstilles har slik jeg oppfatter det fart til
et fokus pa blant annet & gi medarbeidere hgyest mulig grad av autonomi, uten at det har veert

undersgkt om hgyest mulig grad av autonomi alltid er positivt.

Jeg har ikke veert i stand til & finne noen konkret definisjon av behovstilfredsstillelse som
selvbestemmelsesteorien sier er sa avgjerende. Det nermeste jeg har klart &8 komme er at Deci
0g Ryan (2000, s. 229) beskriver at behovstilfredsstillelse leder til den mest effektive
psykologiske fungeringen, og til positive psykologiske trekk som vitalitet og mental helse
(Deci & Ryan, 2000, s. 230). Det er altsa hva behovstilfredsstillelse leder til som definerer om
behovet er tilfredsstilt eller ikke. De basale psykologiske behovene kan bli tilfredsstilt, ikke-
tilfredsstilt eller aktivt motarbeidet av andre. Selvbestemmelsesteorien beskriver imidlertid
ikke noen form for over-tilfredsstillelse av behovene og «tillater» dermed ikke at man kan

oppleve for mye autonomi.
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Sa langt har jeg antydet at jeg har funnet et fenomen, nemlig over-tilfredsstillelse av det
basale psykologiske behovet for autonomi, som ikke kan forklares av
selvbestemmelsesteorien. Det er imidlertid mulig & tenke seg andre forklaringer. For det farste
kan det vere at andre forskere ville tolket funnet pa en annen mate, for eksempel at
manglende tilfredsstillelse av andre behov enn autonomi leder til falelsen av usikkerhet. Det
kan ikke utelukkes, men er etter min mening usannsynlig ut fra informantenes beskrivelse av
sin situasjon. Den andre muligheten er at selvbestemmelsesteorien ikke beskriver over-
tilfredsstillelse av behov fordi denne muligheten ikke har blitt undersgkt tidligere. Dersom
dette er tilfellet er over-tilfredsstillelse av behov et interessant felt for framtidig forskning

innen selvbestemmelsesteorien.

Selv om jeg ikke har identifisert forskning innen litteraturen om selvbestemmelsesteorien som
beskriver informanters opplevelse av a ha for mye autonomi er dette beskrevet i annen type
litteratur. Holte et al. (2018, s. 6) finner for eksempel at medarbeidere med hgy grad av
autonomi ikke alltid opplevde autonomien som positiv. De foreslar ogsa at fravaeret av
organisatoriske rammer kanskje har mer & si for opplevelsen av belastning pa arbeidsplassen.
Dette funnet tilsvarer pa mange mater det funnet jeg gjer. Nemlig at autonomi oppleves som
positivt nar det er i riktig mengde. Og at medarbeidere gnsker en viss grad av organisatoriske
rammer. Hva som er tilstrekkelig mengde autonomi og organisatoriske rammer vil som vist

over varierer mellom medarbeidere.

Siden opplevelsen av & ha for mye autonomi ikke far na har blitt beskrevet innen litteraturen
basert pa selvbestemmelsesteorien vet vi heller ikke hva som kan vaere konsekvensene. Det er
vist at ikke-tilfredsstillelse og aktiv motarbeidelse av det basale psykologiske behovet for
autonomi kan ha negative konsekvenser for bade psykisk og fysisk helse (Williams et al.,
2014, s. 414) og gi lavere prestasjon pa arbeidsplassen (Vansteenkiste & Ryan, 2013, s. 264—
265). Jeg mener derfor det haster a undersgke over-tilfredsstillelse neermere for eventuelt a

kunne unnga negative konsekvenser av for mye autonomi pa arbeidsplassen.

6.2.2 Autonomistgtte

| denne studiens analysedel tolker jeg maten informantene omtaler sin leder pa til & beskrive
autonomistgttende ledelse. Jeg finner at alle de fem faktorene i autonomistattende ledelse

omtales av informantene. Det er pa informantenes eget initiativ at de beskriver faktorene i
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autonomistgttende ledelse. Funnet om at informantene uoppfordret beskriver faktorene i
autonomistattende ledelse, har sa vidt jeg har kunnet identifisere aldri fgr blitt gjort i en

kvalitativ studie.

De informantene som opplever a fa autonomistatte fra sin leder, beskriver ogsa at de har hgy
grad av autonomi. Dette er vist i figur 3 i empiridelen (kapittel 4.5). Dette funnet er en
bekreftelse pa funnene gjort av Yong et al. (2019, s. 51). Hun og kollegaene finner i sin studie
fra New Zealand at leders autonomistatte farer til hgyere grad av behovstilfredsstillelse av

alle de tre basale psykologiske behovene.

| empiridelen beskriver jeg hvordan flere informanter beskriver sin leder som bade
autonomistattende og kontrollerende pa samme tid. Ogsa Bartholomew et al. (2011, s. 1469)
har vist at ledere kan inneha bade autonomistgttende og kontrollerende trekk samtidig. Det er
imidlertid verdt a undersgke om medarbeidere med en leder som er bade kontrollerende og
autonomistattende pa samme tid far like positive effekter som medarbeidere med en leder som
kun er autonomistgttende. Det er vanskelig & svare pa dette spgrsmalet ut ifra mine funn, men
Yong et a l. (2019) finner nettopp at autonomistgttende ledere som ogsa er kontrollerende
ikke gir like positive effekter hos medarbeiderne. Sett i sammenheng med at leder er den
viktigste faktoren for engasjement og motivasjon hos medarbeidere (Righy & Ryan, 2018, s.
140), vil det veere viktig a fa klarhet i dette. Ut fra Slemp et al. (2018, s. 707) kan det stilles
spgrsmal ved om ledere som er bade autonomistgttende og kontrollerende egentlig
tilfredsstiller kriteriene for autonomistatte. Lite autonomistgtte er et problem for medarbeidere
fordi det er vist a lede til somatiske plager, som igjen er assosiert med emosjonell utbrenthet,

jobbfravaer og intensjon om & bytte jobb (Williams et al., 2014, s. 414).

Jeg har i min empiri funnet at flere informanter opplever sin leder som kontrollerende.
Informantene oppgir at det kan veere fordi leder ikke stoler pa deres handtering av
arbeidssituasjonen. Denne hypotesen underbygges av at funnet til DeVoe og lyengar (2004, s.
57) som finner at ledere oppfatter sine medarbeidere som mer eksternt motiverte enn dem
selv, og at medarbeiderne derfor ma kontrolleres for a sikre at de yter tilstrekkelig i arbeidet.
Leders kontrollerende adferd ovenfor informantene kan veere en arsak til at fler av
informantene opplever lav grad av tilfredsstillelse for det basale psykologiske behovet for
autonomi. Bartholomew et al. (2010, s. 212) fant nemlig at negativ kontrollerende adferd fra
leder kan gdelegge tilfredsstillelsen av alle de tre basale psykologiske behovene, deriblant

autonomien.
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6.2.3 Autonomi som forutsetninger for autonom motivasjon

Som beskrevet i funnene knyttet til forskningssparsmal to finner jeg at
selvbestemmelsesteorien kan forklare hva autonomi leder til i arbeidslivet, bade dersom man

opplever, og ikke opplever a fa sitt basale psykologiske behov for autonomi tilfredsstilt.

I studiens analysedel viser jeg hvordan tilfredsstillelsen av behovene for autonomi og
kompetanse farer til autonom motivasjon nar informantene er i rollen som arbeidsledere.
Kontrollert motivasjon oppstar i de situasjonene der de basale psykologiske behovene for
autonomi og kompetanse ikke blir tilfredsstilt, som er nar medarbeiderne samhandler med sin

leder, og da har rollen som medarbeidere.

Hvordan informantenes motivasjon endres i situasjoner der de samhandler med kollegaer over
og under seg i organisasjonen er ogsa temaet for studien til Nilsen et al. (2016). Den viktigste
forskjellen mellom min studie og studien til Nilsen et al. (2016) er at deres studie er gjort med
mellomledere, mens min studie er gjort pA medarbeidere. Informantene i Nilsens studie
tilsvarer det organisatoriske nivaet til mine informanters leder. En annen forskjell er
utdannelsesniva. Mine informanter har alle fagbrev som hgyeste fullfgrte utdannelse, mens
informantene i Nilsens studie alle er utdannede sykepleiere, som i Norge er en bachelorgrad
med eventuelt spesialisering eller mastergrad i tillegg. Jeg mener at de to studiene kan
sammenliknes fordi de begge omhandler forholdet mellom informanten og kollegaer vertikalt

plassert i organisasjonen.

Som beskrevet over er det tydelig i analysen at tilfredsstillelse av behovene for autonomi og
kompetanse pavirker informantenes motivasjon sterkt. Det er serlig kontrollerende adferd fra
leder som gjar at mine informanter opplever kontrollert motivasjon for arbeidsoppgaver
palagt av leder. Denne endringen gar relativt raskt. Motivasjonen endres nar arbeidsoppgave
endres. Nilsen et al. (2016, s. 160) finner en liknende sammenheng. De finner at aktiv
motarbeidelse av behovet for autonomi fra leder ovenfor mellomleder gdelegger
mellomleders motivasjon (blir mer kontrollert). Nilsen og kollegaene finner imidlertid at
denne endringen skjer over tid. Det de ikke omtaler er om det er motivasjonen for jobben
generelt, eller mer spesifikt motivasjonen for a fglge leders krav/bestemmelser som endres. Ut
fra sitatene i artikkel kan det se ut som om motivasjonen for jobben generelt og omsorgen for
underordnede er hay, sa det kan veere grunn til a tro at det er snakk om nettopp motivasjonen
for a falge leders pabud det er snakk om. I sa fall ligner Nilsens funn pa de funnene jeg har

gjort som viser at manglende autonomistgtte fra leder farer til nedsatt motivasjon til & falge
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leders direktiver, men ikke nedsatt motivasjon til & arbeide for underordnede og kollegaer.
Endring av motivasjon fra autonom til kontrollert er et problem blant annet fordi endring i
arbeidsmotivasjon over tid (18 maneder) er vist a veere relatert til utmattelse og depresjon
(Bjorklund et al., 2013, s. 576). Risikoen for & utvikle depresjon er blant annet tre til fire
ganger hgyere blant de som opplevde nedgang i arbeidsmotivasjon (Bjorklund et al., 2013, s.
576).

6.3 Endring

Temaet endring er ikke knyttet til noen av de to forskningsspgrsmalene, men har underveis i
arbeidet med studien vist seg a veere et interessant tema, serlig fordi dette er en mastergrad i

nettopp endringsledelse. Jeg velger derfor a drgfte det her, som et eget tema.

| analysedelen beskriver jeg hvordan endring i virksomheten er med pa a endre informantenes
arbeidssituasjon fra at de arbeider mest med oppgaver de er autonomt motiverte for til at de
jobber mest med oppgaver de er kontrollert motiverte for. Stresset informantene opplever i
forhold til sin autonomi i denne situasjonen blir redusert dersom leder er autonomistgttende.
De informantene som ikke opplever & ha en autonomistattende leder etterspar a fa

autonomistgtte.

I endringen som har skjedd i virksomheten blir det ekstra viktig for informantene a fa
autonomi, fordi deres autonomi til & arbeide med det de selv synes er viktig, nemlig brukerne,
innskrenkes. De trenger derfor all den autonomistatte og autonomi de kan fa i den
arbeidssituasjonen de befinner seg i etter endringen nar det blir mindre tid til & arbeide med
brukerne. Lofquist et al. (2018) gjer et liknende funn i sin studie pa en endring i det norske
fiskeridepartementet. Lofquist et al (2018) fant at det serlig var én ting informantene mente
de trengte for & kunne handtere en stor endring pa arbeidsplassen, det var frihet og autonomi
til fortsatt & utfere sine eksisterende arbeidsoppgaver. Det var ogsa viktig for informantene a
fa nye arbeidsoppgaver som opplevdes meningsfulle og at de fikk tilbakemeldinger pa

arbeidet de gjorde.

Mine funn viser at akkurat det Lofquist sine informanter etterspurte i endringsprosessen er det
mine informanter ikke far. At informanter ikke far frihet og autonomi til & utfagre eksisterende
arbeidsoppgaver pa samme mate som tidligere er imidlertid en del av endringen i

virksomheten. Men hva har det a si for informantenes opplevelse av sin autonomi generelt a
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ikke fa frihet og autonomi til & utfgre eksisterende arbeidsoppgaver spesifikt i

endringsprosessen?

For informantene i denne studien farer det til mer kontrollert motivasjon fordi mer av deres
tid gar med til arbeidsoppgaver de ikke er autonomt motivert for. Mitt funn om at
motivasjonen blir mer kontrollert nar informantene endrer fokus i arbeidet er annerledes en
det Navarro et al. (2013, s. 11-16) beskriver i sin kvantitative studie av motivasjon. Navarro
et al. (2013, s. 11-16) finner at i alle arbeidssituasjoner gjer medarbeidere ulike aktiviteter
som de er mer eller mindre motivert for, og at variasjonen av oppgaver medarbeideren til
enhver tid gjer ikke farer til en signifikant endring av motivasjon. Dette funnet er riktignok
gjort pa et mikroniva der medarbeidernes ansvarsomrade ble brutt ned i oppgaver og
underoppgaver, og undersgkt opptil seks ganger daglig. Navarro et al. (2013, s. 11-16) fant at
det kun var variabelen «individ» som predikerte ulikheter i motivasjonsniva (8 % forklart
varians). | motsetning til dette finner jeg at leders autonomistatte, og informantenes generelle

behovstilfredsstillelse, pavirker typen motivasjon for ulike arbeidsoppgaver.

| drgftingen over har jeg vist at ulike studier gjer ulike funn hva gjelder faktorene som
pavirker motivasjon pa kort sikt bade i en endringssituasjon og i stabile arbeidssituasjoner. |
sammenlikningen mellom studiene er det samtidig viktig & huske pa at det er ulike metoder

som har blitt brukt, noe som kan ha vart med pa a skape ulike funn.

Siden denne studien kun er gjort pa et tidspunkt er det ikke mulig a si noe om hvordan

endring i leders adferd vil pavirke medarbeidernes motivasjon, men det er vist at leder kan
bidra til mer motiverte medarbeidere ved & innta en lederstil som passer til medarbeidernes
forventinger (Belrhiti et al., 2020). P4 den andre siden finner Navarro og Arrietta (2010, s.

254) at ledere kan pavirke medarbeideres motivasjon, men ikke pa en kontrollert mate.

For faget endringsledelse er funnene og drgftingene i dette avsnittet en kilde til a forsta
motivasjonsendring, og leders mulige pavirkning bedre. Endring av arbeidssituasjon kan vere
en del av mange endringsprosesser, og gkt kunnskap om hvordan leder kan hjelpe til
beholde eller gke medarbeidernes motivasjon i den nye arbeidssituasjonen vil vare verdifullt
for bedriftene. Pa dette feltet er det behov for videre forskning, men a ta hensyn til
medarbeidernes grunnleggende psykologiske behov ser ut til & veere avgjerende for & kunne

holde pa og eventuelt styrke deres autonome motivasjon.
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6.4 Drgfting av metodiske valg

Det er fordeler og ulemper med alle forskningsmetoder, sa ogsa i denne studien. Andre
kvalitative metoder som case studie eller en diskursanalyse av begrepet autonomi kunne veert
benyttet som metoder i denne studien, men fordi jeg er interessert i opplevelsen av autonomi,
og hvordan denne kan tolkes i lys av selvbestemmelsesteorien, har jeg valgt a bruke nettopp
fortolkende fenomenologisk analyse. Det vil imidlertid styrke fagfeltet om forskning pa

samme tema gjennomfgres med andre kvalitative metoder.

Det er tre metodiske problemstillinger i denne studien jeg anser som serlig viktige a drofte:
studiens manglende datatriangulering, de metodiske utfordringene det gir at jeg ikke har veert
med pa innsamlingen av empiri og manglende mulighet for generalisering ut over dette

utvalget informanter.

Datatriangulering er & samle inn ulike typer empiri om et fenomen, for pa den maten a se
fenomenet fra ulike sider (Willig, 2013, s. 37). Datatriangulering ville ha styrket funnene i
denne studien. Datatriangulering var imidlertid ikke mulig i denne studien fordi jeg har valgt a

bruke arkivdata og pa grunn av begrenset tid.

Den andre svakheten i studien er at jeg ikke selv har veert med pa a samle inn empirien som er
brukt. Fortolkende fenomenologisk analyse handler om a beskrive informantenes opplevelser,
og sa fortolke disse. Intervjuene jeg har analysert i denne studien har veert omformet fra en
virkelig intervjusituasjon til en lydfil, som sa er redusert fra en lydfil til anonymisert tekst. |
disse prosessene er materialet redusert i mengden meningsinnhold. Det vil derfor vere
elementer som kroppssprak, toneleie og pauser som er fjernet. Det kan derfor ikke utelukkes
at deler av dataanalysen hadde blitt annerledes dersom jeg hadde tilgang til empirisk data som
ikke var redusert til tekst. For a forsgke a redusere problemet har jeg forsgkt a lese teksten pa

en spgrrende mate, og hele tiden undersgkt om det er mulig a tolke utsagn pa flere mater.

Den tredje metodiske utfordringen i studien handler om generalisering. Fordi jeg har valgt a
bruke kvalitativ metode kan jeg ikke generalisere funnene ut over det spesifikke utvalget av
informanter som denne studien er gjort pa. Det kan derfor vare at det kun er informanter i

dette ene utvalget som har de opplevelsene jeg har beskrevet. Jeg vil imidlertid argumentere
for at det kan gjares teoretiske generaliseringer til liknende situasjoner basert pa de teoriene

jeg har referert til.
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6.4.1 For-forstaelse og refleksivitet

I studiens metodedel ble for-forstaelse beskrevet som den kunnskapen, erfaringene og
holdningene som forskeren tar med meg inn i arbeidet med forskningen, og som teksten
dermed tolkes ut fra (Smith et al., 2009, s. 25). Det er ikke mulig & unnta noen tolkning fra a
bli pavirket av forskerens for-forstaelse. Derfor ma for-forstaelsen som har veert med a

pavirke analysene heller beskrives enn benektes.

| etterpaklokskapens lys ser jeg at for-forstaelsen som har preget meg i arbeidet med denne
studien blant annet har disponert meg for a anta at autonomi er utelukkende positivt. Det var
derfor seerlig utfordrende a innse at informantenes gnske om mindre autonomi ikke kunne

forklares ved hjelp av noen sammenhenger innenfor selvbestemmelsesteorien.

I tillegg har min holdning om at gode kollegaer er viktig i arbeidslivet pavirket mine
undersgkelser. Jeg har hatt en til dels ubevist arbeidshypotese om at informantenes kollegaer
kan veere viktige som substitutter for leders manglende autonomistgtte. Som beskrevet i

kapittel 5.1.1 var det ikke tilfellet, og jeg matte legge denne hypotesen helt til side.

Til sist vil sannsynligvis flere ubeviste holdninger ha pavirket studien. Willig (2013, s. 97)
beskriver forskers rolle i fortolkende fenomenologisk analyse som en medskaper, og at
forskeren selv alltid vil pavirke analysene som er gjort med sine prioriteringer og interesser. |
dette samskapningsprosjektet har det veert min rolle som forsker a speile det informanten
formidlet videre til leseren av forskningsrapporten i en sa konsentrert og tydelig form som
mulig. | tolkningsdelen har min rolle vert annerledes. Der har jeg forsgkt a formidle hvordan
informantenes opplevelser kan fortelle noe mer og dypere om hvordan autonomi oppleves pa

arbeidsplassen.

6.5 Videre forskning

Denne studien avdekker at det trengs videre forskning innen flere omrader av
selvbestemmelsesteorien. Blant annet vil det veere interessant a se neermere pa forskjellene
mellom Deci og Ryan (2000, s. 234) sin definisjon av autonomi, og det som beskrives i denne

studien.

Funnet av at man kan oppleve & ha for mye autonomi pa arbeidsplassen er ogsa interessant a
undersgke videre. Dette bar gjeres med bade kvalitative og kvantitative metoder for pa den

maten & verifisere funn med ulike metoder. Hypoteser som er interessante a undersgke i denne
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sammenhengen kan vare: omfanget, utbredelsen og konsekvensene av a oppleve for mye

autonomi pa arbeidsplassen.

Framtidig forskning ber ogsa undersgke om de kan gjenskape funnene i denne studien med
andre metoder, utvalg, arbeidssituasjoner og andre utdanningsnivaer. Dersom liknende funn

gjeres med andre metoder vil det kunne styrke kunnskapen innenfor fagfeltet.

Sett fra et perspektiv innen endringsledelse er det interessant at leder trekkes fram som en
viktig pavirker i hvordan medarbeider opplever sin autonomi. Hvordan leder kan veaere med pa
a gi behovstilfredsstillelse, og dermed gke kvaliteten pa medarbeidernes autonomi i og etter
en endringsprosess, er serlig interessant innen faget. Noen interessante problemstillinger som

kan undersgkes i forlengelse av dette er:

e hvordan informantenes ulike roller pa arbeidsplassen pavirker opplevelsen av autonomi og
hvordan rollen pavirker medarbeider-leder forholdet.

e hvordan medarbeidernes motivasjon og leders autonomistatte pavirker medarbeidernes
motivasjon over tid, spesielt i endringsprosesser der medarbeidernes roller pa
arbeidsplassen er i endring.

e om medarbeidere med ulik grad av utdannelse opplever autonomi ulikt.

Som jeg flere ganger har papekt i studien er det en klar mangel pa kvalitative studier pa
fagfeltet. Selv om antallet har tatt seg opp er det fortsatt ngdvendig med flere studier som kan

gi et mer utfyllende bilde av autonomi pa arbeidsplassen sett fra informantenes perspektiv.
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7 Konklusjon

Formalet til denne studien har vert a undersgke hvordan autonomi oppleves i arbeidslivet

med en kvalitativ metode. Studiens to forskningsspgrsmal har veert:

1. Hvordan oppleves autonomi av medarbeidere med fagbrev som hgyeste fullfgrte
utdanning i en sosialfaglig arbeidssituasjon, og
2. kan selvbestemmelsesteorien forklare hvordan informantene opplever autonomi i

arbeidssituasjonen.

Under forskningsspgrsmal én finner jeg at informantene opplever & ha autonomi pa
arbeidsplassen dersom de opplever a selv kunne styre sin arbeidssituasjon. Denne opplevelsen
avviker fra maten Deci og Ryan (2000, s. 234) definerer autonomi. Jeg konkluderer derfor
med at definisjonen av autonomi som brukes innen selvbestemmelsesteorien har behov for en

revisjon.

Mine funn knyttet til forskningsspersmal to viser at selvbestemmelsesteorien ikke kan
forklare at man kan oppleve & ha for mye autonomi pa arbeidsplassen. Samtidig bekrefter jeg
med denne kvalitative studien tidligere kvantitative funn av autonomistattende ledelse, og
dens effekt pa medarbeiderne. Videre finner jeg at selvbestemmelsesteorien kan forklare
informantenes beskrivelser av hva autonomi leder til. Jeg konkluderer derfor med at
selvbestemmelsesteorien kan forklare deler av funnene, men at det vil kreves ytterligere
forskning, og kanskje en nyansering av teorien, for & kunne forklare opplevelsen av & ha for

mye autonomi pa arbeidsplassen.
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Vedlegg 2 — Fullstendig intervjuguide

Intervjuguide

Frihet og autonomi i kunnskapsarbeid

Bakgrunnsinformasjon og kontekst

1.

2.
3.

Kan du begynne med a fortelle litt om utdannelsesbakgrunnen din og evt. hva du har

jobbet med far du begynte a arbeide her?

Hvorfor valgte du en slik utdanning?
Kan du fortelle litt om jobben din, hvilke oppgaver du har og hvordan du jobber?

Autonomi og arbeidsorganisering

4. Hvordan er din arbeidsplass og dine arbeidsoppgaver organisert (Stikkord: struktur og
rammer, prosjekter, oppdrag, organisering (overordna intervju med ledelse kan gi 0ss
stikkord)?

5. Nar du kommer pa jobb om morgenen, vet du hva du skal gjgre den dagen og hvem
bestemmer dette?

o | vart forskningsprosjekt er vi opptatt av & finne ut hva som pévirker den enkeltes frihet i arbeidet. Hva forbinder
du med & ha frihet i arbeidet?

e Hvor stor grad av frihet synes du at du har i jobben?

o  Erdet spesielle situasjoner eller perioder du faler du har stor frihet i arbeidet? Huvis ja, fortell!

e Synes du det er bra & ha mest mulig frihet til & bestemme selv hva du skal gjere i jobben din,, hvordan og nar du
skal gjgre det?

e Synes du det er bra & ha mest mulig frihet til & bestemme selv hva som skal bli resultatet?

e Hender det at du skulle gnske du hadde mindre frihet i arbeidet?

e Kan frihet i jobben ogsa vere negativt for deg?

e Hva er det som reduserer din frihet i arbeidet? Kan du pavirke dette selv?

e Har du noen gang hatt en jobb med mindre frihet? I tilfellet, hvordan var det i forhold til n&?

e Hender det du opplever en mangel pa frihet i jobben? Hvordan?

e Hvem har du kontakt med i lgpet av en dag, og pa hvilken méte har du kontakt med dem?

e Hvordan styres denne kontakten? Finnes det noen faste rutiner eller prosedyrer, kvalitetssikringssystemer,
rapporteringssystemer som du ma fglge i jobben din? Hvordan pavirker det frineten i arbeidet ditt? Hva med
stillingsinstruks, kjenner du den og forholder du deg til den? Hvilken innflytelse har du pa rutiner og prosedyrer
mm? Hvem er involvert ndr disse endres?

e Hvordan treffes beslutningene om hvilke arbeidsoppgaver du skal ha?

e Erdet noen oppgaver som er mer sentrale enn andre i jobben din?

e Hvordan foregér det, nar du skal ga inn i nye arbeidsoppgaver — er det noe du star fritt til & avgjare selv eller er det
en forhandlingsprosess? Hvem forhandler du med?

e Bruk eksempel fra informantens arbeid, spar om prosessen rundt beslutningen knyttet til noe spesifikt (eks et
prosjekt), og opplevelsen rundt dette.

o Opplever du arbeidet ditt som fornuftig organisert (hvorfor, hvorfor ikke)? Kunne det veert gjort pa en annen
mate?

e Utfarer du oppgaver som du synes er fullstendig meningslgse, eller som andre kunne ha gjort?

e  Far du nok ressurser til & utfgre arbeidet ditt?

e Hvordan maéles arbeidet ditt?

e Dersom du jobber mye ute- hvem er din organisasjon — hvem forholder du deg til som ditt felleskap?
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Trivsel og stress

6.

Hvilke forventninger er det til hvordan du styrer og utferer arbeidet ditt, fra kolleger og
ledelse?

Hvilke forventninger har du selv til hvordan du utferer arbeidet ditt?

Er det andre som har forventninger til arbeidet ditt?

Opplever du at du mestrer jobben din (er det noe du mener du er veldig god pa)?

Er det noe i jobben din du synes er vanskelig eller utfordrende (spesielle oppgaver, spesielle situasjoner,
relasjoner som oppstar)?

Hvordan handterer du oppgaver eller opplevelser du ikke fgler du er god pa eller mestrer?

Alle kan bli stresset innimellom, hvilke situasjoner er det som gjar at du kjenner deg stresset i
jobbsammenheng? (er det f.eks. noe du opplever at du ikke mestrer)

Kan du fortelle om en situasjon hvor du har falt deg stresset pa jobb? Hvordan handterer du det, nar du
opplever et stort arbeidspress pa jobben?

Jobber du ofte overtid?

Hvordan opplever du mengden av arbeidsoppgaver pa jobben? Styrer du det mest selv, er det noe som
forhandles?

Hva gjer du nar du har for mye a gjore?

P& hvilken mate blir du pavirket av dine prestasjoner pa jobb?

Hva mener du det innebzrer & vaere en ansvarlig medarbeider?

Makt og autoritet

9.

10.
11.

Hvem er det som bestemmer over deg i jobben din? | hvilken grad er det beslutninger
intern som styrer det, og i hvilken grad er det beslutninger utenfra?

Hvilken rolle/funksjon har ledelsen/din neermeste leder for dine arbeidsoppgaver?
Felleskap — frihet?

Hvilke forventinger har du for dine nermeste ledere i forhold til deg? Oppfyller vedkommende disse
forventingene? (Kan du nevne 2-3 egenskaper ved din nermeste leder som er positiv og 2-3 negative? Dersom
relevant, falge opp med & utdype hvorfor disse er positive/negative )

Kan du komme i tanke om en situasjon hvor du har hatt en veldig god opplevelse med sjefen din?

Har du opplevd noen konflikter eller uenigheter med din sjef, i forbindelse med tildeling og utfarelse av
arbeidsoppgaver, e.l.? | s& fall hvilke — og hvordan har dere handtert dette?

Hvordan kommuniserer du med sjefen din om arbeidet ditt?

Hva gjer du, hvis du opplever & sta fast i et prosjekt eller en arbeidsoppgave?

Har du eller noen av dine kolleger hatt behov for & ta opp sparsmal om stress med ledelsen - og hvordan er dette
evt. blitt drgftet og tatt hand om?

Hvordan far du feedback pé arbeidet du sitter med — og fra hvem? Hvordan bruker du feedbacken?

Hender det at du opplever begrensninger i jobben din, evt. hvilke?

Privatliv/ arbeidsliv

12.
13.

Pa hvilken mate er arbeidet ditt meningsfylt, og hvor viktig er dette for deg?
Dersom du hadde vunnet 100 mill kr, hadde du da fortsatt i denne jobben, eller hva hadde
du gjort?

Hvor viktig er det for deg & oppleve at du ogsa kan realisere noe gjennom arbeidet?

Opplever du arbeidet ditt som meningsfullt? Hvordan/ hvorfor?

Hvordan skal arbeidet vaere meningsfylt?

Er arbeidet ditt viktig for samfunnet? /Betyr det noe for deg?

Hvordan hadde det vert for deg 4 fa vite at du ikke kunne jobbe med det du driver med/i din bransje mer?
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Hva tenker du f.eks. om sékalt samlebandsarbeid, hvor man er helt ferdig med jobben nar man gar hjem
etter endt arbeidsdag? Kan det ligge en frihet i det ogsa?

Har du noen gang hatt et slikt arbeid, hvordan var det sammenlignet med slik du har det nd?
Hvordan organiserer du arbeidsdagen din med hensyn pa tid, og hvor du skal vaere nar?

Eventuelt: Nar kommer og gér du pa jobb. Hvorfor jobber du pa denne maten?

Hvilke hensyn tar du (og til hvem tar du hensyn), nar du planlegger dagene dine (eks barn, familie,
kunder og arbeidsplass)?

Ma du noen gang forhandle om dette (sjef, kona/partner)?

Er dette en jobb som du bevisst har valgt a bli i/ gnsker & fortsette & veere i, i lang tid fremover?
Hvilke forhold (om noen) opplever du er vanskelig & balansere mellom? Hvordan lgser du dem?
Tar du ofte med arbeid hjem?

Nar du sier at du tar med deg arbeidet hjem hva mener du da (jobbe hjemme/tenke pa arbeidet)?

Gir disse spgrsmalene mening / oppleves relevante? (still spgrsmalene farst og sper om relevans i
etterkant — hentet fra QPS-Nordic)

Kan du selv bestemme ndr du skal ha pauser?

Kan du selv bestemme lengden pa pausene dine?

Kan du selv bestemme arbeidstempoet ditt?
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