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Forord

Dette er en avsluttende masteroppgave i studieprogrammet Executive Master in Business

and Administration. Oppgaven gir 30 studiepoeng og foregar over to semester.

Det har vart en spennende og lererik studie der jeg fikk utfordret meg og brukt mine
erfaringer fra arbeidslivet. Studien har gitt meg masse kunnskap som jeg tar med meg

videre.

Jeg onsker & rette en stor takk til venner og familie som har stettet meg gjennom disse
arene og hjulpet meg for a fa dagene til & g opp. En stor takk rettes til min mann, Ali El
Hajj og mine barn, Leonel og Ella for deres stotte og oppmuntring. Selv om dagene med
fulltidsjobb og smabarnsfamilie har vert travel sé har de alltid pushet meg til & yte mitt

beste.
Jeg vil ogsa takke min mor, Randa Mezher for hennes hjelp og oppmuntring.
En stor takk rettes til alle informanter som stilte opp pa intervju og for deres gode svar.

Sist, men ikke minst, ensker jeg 4 takke min veileder, Jan Erik Karlsen for gode faglige
diskusjoner, oppmuntring og innspill. Jeg er utrolig takknemlig for all hjelp jeg fikk for

a klare 4 skrive denne masteroppgaven.
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Resymé

I denne masteroppgaven forsker jeg pa hvordan en leder kan fremme arbeidsmotivasjon
ved hjemmekontor ved bruk av kvalitativ forskningsmetode. Jeg forsker ogsa pa hvorfor
ansatte velger hjemmekontor fremfor kontor og om de foler seg mer sett og hert dersom

de ser lederen ansikt til ansikt fremfor virtuelt.

Ettersom at det var vanskelig & finne ansatte som kun jobber hjemmefra, utforte jeg

intervjuer med ansatte som jobbet hybrid.

Teorigrunnlaget for oppgaven er basert pd forskning og litteratur om ledelsesstiler,

motivasjonsteori og organisasjonsledelse.

I denne kvalitative studien intervjuet jeg ti informanter i forskjellige stillinger i samme
bedrift. Bedriften er en IT-bedrift som matte omstille seg til en hybrid arbeidsplass da
Covid-19 pandemien slo ut 1 2020. Gjennom intervjuene med informantene fant jeg ut at
ledere har en viktig rolle i & stette og motivere sine ansatte ved hjemmekontor som pé
kontoret. Ledere kan oppné dette gjennom & ha god dialog med sine ansatte, anerkjenne
og verdsette dem og ved a skape en stottende og inkluderende arbeidskultur. Resultatene
viser at stottende og engasjerende lederskap forer til gkt motivasjon, arbeidstilfredshet og

produktivitet.

Denne studien viser hvordan en leder kan fremme arbeidsmotivasjonen hos ansatte pa
hjemmekontor. En grunnleggende forutsetning er at lederen inntar en proaktiv rolle.

Motivasjonen gkes ved annerkjennelse, autonomi, oppfelging, god dialog og tillit.

Tillit har en stor rolle da en leder ikke har samme observasjonsmuligheter ved
hjemmekontor som pa kontoret. Arbeidere har forskjellige behov der noen har
vanskeligheter med a snakke om sine folelser og behov. Dette kan vare vanskelig for en
leder & fange opp nér en ikke kan se den andre ansikt til ansikt. Dermed er jevnlig

kommunikasjon viktig for & fange opp slike utfordringer.

De ansatte velger hjemmekontor ved private avtaler og for a fa en mer behagelig morgen
ved a slippe trafik. Arbeidsoppgavene har ogsa betydning pa valget da arbeidsoppgaver
som krever konsentrasjon er bedre 4 gjennomfere pd hjemmekontor da det kan veare

mindre forstyrrelser enn pa kontoret.

Arbeidslokasjonen har derimot ikke noe betydning for om de foler seg sett og hert. De er

mer opptatt av hvor ofte og hvordan en leder tar kontakt med dem. Jevnlig kontakt og en
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telefon eller en videosamtale er & foretrekke fremfor en epost.
Nekkelord:

Ledelse, lederroller, motivasjon, autonomi, kompetanse, hjemmekontor og fjernledelse.

Stavanger, 27.mai 2023
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1 Innledning

I mars 2020 fikk flere arbeidere en helt ny hverdag etter at hjemmekontor ble et krav fra
myndighetene ved pandemiens utbrudd. Teknologi har gitt ekt fleksibilitet og den
moderne arbeidsplassen anses nd som mer attraktiv dersom den tilbyr muligheten til 4 ha
hjemmekontor. Tidligere herte dette mer til sjeldenheten enn normalen. Til tross for alle
fordelene med hjemmekontor som gkt balanse mellom arbeid og privatliv, kan det ogsa

fore til mangel pé arbeidsmotivasjon og nedgang i arbeidstilfredshet.

Jeg jobber som avdelingsleder i en IT-bedrift med ansatte som jobber hjemmefra og har
et onske om & forske mer pd hvordan en leder kan fremme arbeidsmotivasjon ved
hjemmekontor. Det er hayere terskel for & ta en telefonsamtale til arbeidere for 4 sla av

en uformell prat enn & ta den praten ved kaffemaskinen pa jobb.

Motivasjon pévirker en bevisst adferd og forklarer i stor grad menneskers handlinger. Det
uttrykker et menneskets behov og indre drivkrefter. De ansatte er viktige interessenter for
en bedrift og det er viktig at de gjor jobben sin. Mennesker er forskjellige og motiveres
av forskjellige motivasjonsfaktorer (Busch og Vanebo, 2000, s. 216). Ved a forske pa
hvordan en leder kan fremme arbeidsmotivasjon ved hjemmekontor kan en leder vite hvor

mye tid han eller hun ber legge i 4 folge dem opp.

Jeg onsker ogsa & finne svar pa hvorfor arbeidere velger hjemmekontor fremfor kontor

og om de foler seg mer sett og hert dersom de ser lederen ansikt til ansikt fremfor virtuelt.

I denne oppgaven gar jeg ogsa dypere inn i de teoretiske perspektivene og forklarer blant
annet begrepene lederroller, motivasjon og hjemmekontor. Jeg vil utdype hva teorien sier

om de forskjellige begrepene og dermed knytte resultatene fra intervjuene til teori.

Forskningen vil bli utfert ved & gjennomfere intervjuer med ansatte som jobber hybrid.

1.1 Avhandlingens rasjonale

Alle bedrifter er avhengige av at ansatte skal levere og presisere for a drive sin
virksomhet. Men hvordan fér bedrifter til & ta vare pé sine ansatte og motivere dem til &

gjore jobben sin nér de ikke ser dem? Er det gjennom & bygge opp deres indre motivasjon

Mellom neerhet og distanse 1
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eller er det gjennom ytre motivasjon, pengeincentiver og premier? I begge deler sa er

arbeidsledere involvert. Men hva lgnner seg best?

A la sine ansatte jobbe hjemmefra baserer seg p tillit. En leder m4 ha tillit til sine ansatte
for 4 ikke drive med mikroledelse (eng. Micromanagement). Mikroledelse senker veksten
og utviklingen av ansatte. Det hindrer ogsa individualiteten til lag og dens vekst pd grunn

av kontinuerlig innblanding fra ledere (Chambers, 2004, s. 61).

Min studie baserer seg péd arbeidere som fér lov til 4 jobbe hjemmefra. Informantene jeg
intervjuet jobber med kontorarbeid i en IT-bedrift, sa det er ingen forskjell pa om de sitter
pa kontoret eller hjemme. Jobben er den samme og er ikke avhengig av omgivelsene. Det
som kan vare annerledes for arbeiderne er interaksjonen med sine kollegaer. Bellmann
og Hiibler, O. (2021, s. 424) angir i en studie utfert om trivsel pad hjemmekontor at det
ikke er klare effekter pd arbeidstilfredsheten ved & jobbe hjemme i fra, men balansen
mellom arbeid og privatliv kan pavirkes negativt. Arbeiderne er lykkeligere dersom de

har klare retningslinjer og en avtale i form av arbeidskontrakt.

Jeg onsker & finne ut hvorfor noen velger & jobbe hjemmefra nar de har friheten til & velge

sin arbeidsplass og hva som spiller inn for valget.

1.2 Avhandlingens oppbygging
Oppgaven er strukturert pa folgende vis:

Kapitel 1 er et innledningskapitel der jeg presenterer problemstilling, bakgrunn for valg

av tema og oppgavens struktur.

Kapitel 2 forklarer begrepene som brukes i oppgaven. Dette kapitelet beskriver ogsa

teorien om motivasjon, autonomi, kompetanse og tilherighet.

Kapitel 3 beskriver metoden som jeg brukte i min forskning. Her presenteres ogsé

datainnsamlingsmetoden.

Kapitel 4 presenterer resultatene av analysen delt inn i delkapitler som gjenspeiler

analysens oppbygning.

Kapitel 5 vil foreta seg diskusjonen og koblingen mellom resultat og teori.

Mellom neerhet og distanse 2
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Kapitel 6 oppsummerer hele forskningsobjektet og besvarer forskningsspersmélene. Her

vil ogsé forslag til videre forskning bli presentert.
Kapitel 7 viser kildene som er brukt i denne masteroppgaven.

Kapitel 8 inneholder vedlegg.

1.3 Hensikten med studien

Denne masteroppgaven har et faglig og et personlig formal. Det faglige og formelle
formalet handler om at dette er en avslutning pa min masterstudie der interessen for
ledelsesfag var sterkest. Det som fanget min interesse, var ledelse og motivasjon. Jeg
onsket 4 l&ere mer om ledelsesstiler og motivasjon og spesielt om hvordan ledere kan bidra

til & motivere sine ansatte.

For det personlige formélet sd hadde jeg et enske om & utvikle meg som leder og bruke

resultatene fra denne studien i min arbeidshverdag.

Jeg har opplevd at spersmélet om effektiviteten hjemme versus kontoret har vert diskutert
jevnlig pa arbeidsplasser der ledere er bekymret over at deres ansatte mister motet ved &
jobbe hjemmefra. Det spekuleres om at arbeidere jobber mer effektivt fra kontoret enn
hjemmefra. Men er det en form for kontroll for ledere slik at de kan se hva de ansatte
driver med i lopet av en dag, eller er det et faktum at en blir distrahert hjemme og dermed

jobber darligere?

Men slik er det blitt, en kan ikke se vekk i fra at fleksibilitet er ettertraktet, spesielt for
smébarnsfamilier som har flere aktiviteter pd agendaen i lopet av en dag. I en travel
hverdag kan det a slippe transport frem og tilbake til jobb vare praktisk og tiltrekkende.
A ha muligheten til 4 jobbe hjemmefra begynner & bli mer normalt i bransjer som har
kontorarbeid. Dermed lgnner det seg & tenke pa hvordan ledere kan ha mer tillit og ta vare

pa sine ansatte enn a bare spekulere uten & bevise.

Mellom nzerhet og distanse 3
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2 Teori

I dette kapitelet presenteres teori og forskning om motivasjon og ledelse. Teorien 1 dette

kapitelet danner grunnlaget for dreftingen som presenteres i kapitel fem.

2.1 Teoretiske hovedperspektiver

A forklare et teoretisk perspektiv vil hjelpe med 4 belyse et tema i en problemstilling. De
teoretiske perspektivene er de brillene som en ser problemet med og har stor betydning
for oppgaven (Dalland, O. 2021, s. 184). Det faktum at det er sd mange teorier om ledelse
og motivasjon gjeor at jeg vil vare utvelgende av teorier. Jeg kommer til & skrive om

relevant teori som jeg kan knytte til min problemstilling og underspersmal.

Dette kapitelet begynner med a definere begrepene hjemmekontor, lederroller og
ledelsestiler. Siden en stor del av denne oppgaven handler om motivasjon pa
hjemmekontor s& vil jeg skrive om motivasjon og motivasjonsbegreper. Autonomi,
kompetanse og tilherighet er delkapitler i1 intervjuet og dermed vil de teoretiske

perspektivene rundt disse begrepene presenteres.

2.2 Hjemmekontor

Hjemmekontor er et sentralt begrep i denne oppgaven og en av hovedfaktorene i
undersekelsen. Generelt s& kan hjemmekontor gi mer ro i arbeidsdagen da det hverken er
biltrafikk eller andre omstendigheter som kan forsinke arbeidstakeren fra & komme pa
jobb. Dersom en ikke er avhengig av andre verktey s& kan arbeidet utferes pa

hjemmekontor sd lenge en har tilgang til en PC og internett.

Bergum (2009, s. 39) definerer hjemmekontor som en form for fjernarbeid. Med
fjernarbeid s& menes det at en arbeidstaker utferer arbeid for arbeidsgiver et annet sted
enn det tradisjonelle arbeidsstedet (Tekna, 2021, hentet fra: https://www.tekna.no/lonn-

og-arbeidsvilkar/rettigheter/fjernarbeid/).

Ifelge Opinion (2022) hadde fortsatt 30% nordmenn hjemmekontor i februar 2022, altsa
to ar etter nedstenging av Norge grunnet pandemien (Askheim, O og Clausen, N., 2022,

hentet: https://opinion.no/2022/02/fortsatt-mange-pa-hjemmekontor/).

Mellom neerhet og distanse 4
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Statens arbeidsmiljeinstitutt (STAMI) gjennomgikk over tre tusen internasjonale studier
der 53 inkluderes i en rapport pa hvordan hjemmekontor pavirker helse og arbeidsmilje.
Konklusjonen var at de som lykkes best pa hjemmekontor er arbeidere med komplekse
arbeidsoppgaver som krever konsentrasjon, men ikke samhandling. De lykkes best nar
det er frivillig og nér de har mulighet til & gd p& kontoret ndr de matte enske. Allikevel
var det forskjell pa hvem som lykkes bedre enn andre. De eldre erfarne klarer seg bedre
enn unge og nytilsatte. Nér det gjelder kunnskapsgrunnlaget sa er det svakt, spesielt nir
en mé mobilisere ressursene og ha kontroll. (Flevik et al.,2021, s. 35) Tilherighet og

sosial stette er vanskelig & kartlegge og kan svekkes (Amble, 2022, s. 7).

2.3 Ledelse og lederroller

En rolle kan defineres som et sett av forventninger som er knyttet til en stilling eller
utforelsen av en oppgave. Det representerer andres forventninger til egen adferd. Det
skilles mellom to forskjellige begreper: rollesendere og rolleinnehavere. Rollesenderen
formidler sine forventninger om hvordan en rolle utfylles mens rolleinnehaveren er

personen som fyller roller og tilfredsstiller forventningene (Busch et al., 2010, s. 244).

En lederrolle er en samling av en forventet oppfersel, ansvar og aktiviteter som er
tilordnet en person som har et ansvar for a4 lede en gruppe eller en organisasjon.
Lederrollen gir autoritet til 4 ta beslutninger som kan pavirke suksessen til en organisasjon

(Yukl, 2013, s. 29).

Ledelse blir beskrevet som et mélformulerende, problemlosende og sprékskapende
samspill mellom mennesker. Ledelse utoves ikke bare sammen med mennesker, men ogsa
alene. Det er en veksling mellom et individuelt arbeid og sammen med andre. Det er
situasjonsbasert der det i noen situasjoner trengs et team mens i andre situasjoner sd kan

en lose utfordringer selv (Busch og Vanebo, 2000, s. 281).

2.3.1 Transformasjonsledelse

Transformasjonsledelse handler om at en leder har et ansvar om & motivere og inspirere
sine ansatte til & nd de beste resultatene. Lederen bygger en sterk relasjon til sine ansatte
der kommunikasjonen er klar, og malet er meningsfullt. En leder skal serge for

kontinuerlig utvikling og lering for de ansatte (Bass & Avolio, 1994, s. 113).

Mellom nzerhet og distanse 5
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Transformasjonsledelse er kjennetegnet med fire dimensjoner (Bass & Riggio, 2006, s.

9):

a) Idealisert innflytelse (eng. idealized influence)
b) Inspirerende motivasjon (eng. inspirational motivation)
c) Intellektuell stimulering (eng. intellectual stimulation)

d) Individuell omtanke (eng. individualized consideration)
Forskjellen mellom disse dimensjonene er:

a) Idealisert innflytelse innebarer at en leder er et forbilde til sine ansatte med sin
etiske oppfersel.

b) Inspirerende motivasjon vil si at en leder gir sine ansatte et klart formél, visjon
eller misjon.

c) Ved intellektuell stimulering sd motiverer ledere sine ansatte ved 4 stille
spersmél ved tradisjonelle og vanlige mater a lgse problemer pa. De oppmuntrer
dem til & stille spersmal ved metodene som de bruker for kontinuerlig
forbedring.

d) Individuell omtanke setter sekelys pa forstdelsen av behovene til enhver ansatt

og jobbe med & utvikle dens fulle potensiale.

Indre og prososial motivasjon er positivt relatert til transformasjonsledelse. Det er i
motsetning til transaksjonsledelse, som i hovedsak bestar av utvekslingsprosesser og

betingede beleonninger (Lovaas, B. J. Et al., 2020, s. 574).

2.3.2 Transaksjonsledelse

Ved transaksjonsledelse observerer en leder sine ansattes adferd og belenner prestasjoner
etter resultater. Forst settes det mal og dermed blir prestasjonene malt etter hvor mye av

malet som er nadd (Rolstadés, 2022).
Det er tre dimensjoner ved transaksjonsledelse (Judge, T. og Piccolo, R., 2004, s. 755):

a) Betinget belonning
b) Aktiv ledelse etter unntak

c) Passiv ledelse etter unntak

Mellom neerhet og distanse 6
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En betinget belonning er graden av konstruktive transaksjoner eller utvekslinger som en
leder setter opp. En leder avklarer forventningene og etablerer belenninger etter det. Disse

forventingene skal oppfylles.

Unntaksstyring er i hvilken grad en leder tar av korrigerende tiltak pa grunnlag av

resultater.

Forskjellen mellom aktiv unntaksledelse og passiv unntaksledelse ligger i ndr en leder
griper inn ved f.eks. konflikter. Aktive ledere overvéker adferd, forutser problemer og tar
korrigerende handlinger for alvorlige eller vanskelige situasjoner oppstér. Passive ledere

venter til at problemer oppstér for de tar aksjon.

Forskjellen mellom transformasjonsadferd og transaksjonsadferd forklares med (Yukl,

2013, s. 322):

Transformasjonsadferd Transaksjonsadferd
e Idealisert innflytelse e Kontingent belonning
e Individualisert omtanke e Aktiv styring etter unntak
¢ Inspirerende motivasjon e Passiv styring etter unntak
¢ Intellektuell stimulering

Transformasjon og transaksjonsledelse er begge distinkte, men ikke gjensidig i eksklusive
prosesser. De ansatte foler pa tillit, beundring, lojalitet og respekt over lederen ved

transformasjonsledelse (Yukl, 2013, s. 321). De er mer motiverte enn forventet.
Lederen transformerer og motiverer sine ansatte ved &:

a) Gjere dem mer bevisste pa betydningen av resultater.
b) Sette organisasjonen eller teamets interesse ovenfor egen.

c) Oppfylle deres overordnede behov.

Transformasjonsledelse gker ansattes motivasjon og ytelse mer enn transaksjonsledelse,

men effektive ledere bruker en kombinasjon av begge typer (Yukl, 2013, s. 322).

2.3.3 Fjernledelse

Fjernledelse er & lede pa distanse (Pettersen, I. Og Solstad, E. 2020, s. 211). Det er en

konfigurasjon mellom fysisk avstand, opplevd sosial og kognitiv distanse og frekvens pa
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samhandling. Det er ikke nedvendig med en stor geografisk avstand. Begrepet inkluderer
ogsa andre avstandsdimensjoner som organisatoriske, kulturelle, sosiale og kognitive

avstander (Antonakis og Atwater, 2002, s. 1).

Fysisk interaksjon reduseres og kan vere helt fraveerende ettersom ledelse uteves uten
den daglige og fysiske kontakten mellom akterene. Ved fjernledelse sa mister lederen og
den ansatte den daglige ansikt-til-ansikt kontakten. En ansatt foler seg mer sosialt knyttet
til ledere som er fysisk naere. Det vil si at det er mer utfordrende & folge opp ansatte som

ikke er fysisk nere (Pettersen, I. Og Solstad, E. 2020, s. 212).

I denne oppgaven fokuserer jeg pa fjernledelse ved hjemmekontor. Den geografiske

avstanden er ngdvendigvis ikke stor da de ogsé har mulighet til & jobbe pa kontoret.

2.3.4 Situasjonsbestemt ledelse

Med situasjonsbestemt ledelse menes det at lederen varierer sin egen adferd og tilpasser
lederstilen til situasjonen for a forbedre arbeidernes prestasjoner (Gjestrud et al., 2009, s.

138).

Situasjonsbestemt ledelse er ogsa kalt situasjonsbetinget ledelse og beskriver teoriene om
hvordan situasjoner skaper ulike utgangspunkt for ledelse. Disse teoriene papeker at det
ikke er en bestemt mate & lede pa som er foretrukket og effektivt i alle situasjoner.
Lederstilen eller adferden ma samspille med situasjonen. Med situasjon menes det
arbeidsoppgavenes art og egenskaper ved medarbeiderne og deres relasjon til leder.
Lederen ber forstd hva situasjonen krever og tilpasse sin lederstil eller lederadferd etter

det (Sagberg, 1., 2021).

2.4 Motivasjon

Motivasjon er et begrep fra psykologien og forteller om en tilstand eller en disposisjon
hos mennesket i forhold til en adferd eller en aktivitet. Det forteller oss hvordan en
interesse skapes og hva som fér oss til & engasjere oss for en handling fremfor en annen

(Lillemyr, 2007, s. 15).

Begrepet motivasjon stammer fra det latinske ordet «movere» som betyr & bevege. Det
vil altsé si hvilke drivkrefter som far oss til 4 handle (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s.

113).
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For 4 forsta det som ligger bak motivasjon, er det flere begreper en mé forstd slik som
behov, driv og motiv. Bak ethvert valg, ligger det et behov. Det er behovet som driver oss
til & ta valg. Motivasjon far oss til & velge en losning eller en aktivitet fremfor en annen.
Valget for &4 g& for en losning eller en aktivitet kan ogsd ha et formdl som f.eks. en
belenning eller en forkjerlighet for akkurat den lesningen eller den aktiviteten. Det kan
ogsé vere et behag eller en tilfredsstillende folelse som vi far av den visse handlingen.
Det er noe som ligger igjen bak en handling, enten vi involverer oss eller tar avstand fra

den (Lillemyr, 2007, s. 17).

Motivasjonsbegrepene defineres som «de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene
som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for 4 n et

mal» (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 113).

Kognitiv evalueringsteori er en teori som legger vekt pd evalueringen av oppgavens
iboende motivasjonsteori (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 129). Det skilles mellom to
motivasjonssystemer i en kognitiv evalueringsteori; ytre og indre motivasjon (Deci og
Ryan, 1985, s. 11). Skillet mellom indre og ytre motivasjon kan ha en sammenheng da
den indre motivasjonen ofte er et resultat av tidligere ytre motivasjon. For & forsta det
enklere sa forklarer Manger og Wormnes (2015, s. 28) dette med at ros og klemmer fra
foreldre oker interessen for a lese, og applausen fra publikum pa julekonserten kan bidra

til at musikkskoleeleven fortsetter a spille.

2.4.1 Indre og ytre motivasjon

Indre motivasjon er en adferd som er motivert av interne belonninger som

mestringsfolelse og glede. Den blir delt i tre kategorier (Ryan og Deci, 2000, s. 68):

a) Autonomi
b) Kompetanse
c) Tilherighet

Disse tre motivasjonskategoriene blir mer beskrevet i delkapitlene under, men for & forstd
forskjellen sa er autonomi felelsen av & ha valg og kontroll over ens egen adferd, mens
kompetanse refererer til folelsen av effektivitet og dyktighet. Tilherighet er hvordan en

knyttes og innpasses i en gruppe eller et samfunn (Ryan og Deci, 2000, s. 71).
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Indre motivasjon utvikler selvbestemmelsesteorien nar disse motivasjonskategoriene
tilfredsstilles. Ifelge selvbestemmelsesteorien sa blir indre motivasjon drevet av et onske
om a tilfredsstille grunnleggende psykologiske behov inkludert autonomi, kompetanse og

tilherighet. Dette forer til gkt indre tilfredshet og motivasjon (Deci og Ryan, 2000, s. 69).

Var sterkeste motivator og indre drivkraft er seken etter vekst og personlig utvikling.
Mennesker har et onske om 4 tilfredsstille og utvikle egne potensialer og muligheter. En
selvopplevelse skapes av hvordan en person er og hvordan en person blir evaluert av

andre i situasjoner (Manger og Wormnes, 2015, s. 174).

Den indre motivasjonen er ogsa sarbar for eksterne faktorer som mangel pa stotte eller
negative tilbakemeldinger. Nar autonomien svekkes eller folelsen av kompetanse og
tilherighet gir ned s kan den ogsé dra med seg motivasjonen. Den kan ogsa pavirkes av
ytre faktorer som belonninger eller straff (Deci og Ryan, 2000, s. 72). Nar et menneske

er indre motivert s er aktiviteten et mal i seg selv (Manger og Wormnes, 2015, s. 176).

Ytre motivasjon er en motivasjon som baserer seg pd belenninger som lgnn, bonus,
frynsegoder eller andre former for utfallsavhengig belonning. I ytre motivasjon séd er
arbeid et redskap for & oppné belonning. Den kalles «ytre» da den ligger utenfor eller i et

utvendig forhold til selve jobbutferelsen (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 129).

2.4.2 Motivasjonsfaktorer

Professor Herzberg ved Universitetet i Pittsburg utferte en analyse i 1959 rundt
motivasjonsfaktorer som han ogsa beskrev som érsaker til trivsel. Arsakene til trivsel er
annerledes enn drsakene til mistrivsel. De skaper trivsel om de er til stede, men ikke
mistrivsel dersom de ikke er det. Faktorene under papekte han som motivasjonsfaktorer

(Busch et al. 2010, s. 282):

a) Prestasjoner: Tilfredsstillelsen ved a fullfere et arbeid, lose problemer og se
resultater av sitt arbeid.

b) Anerkjennelse: For vel utfert arbeid. Dette er i motsetning til en alminnelig og
generell folelse av & bli satt pris pa.

c) Jobben i seg selv: Det kan veere om jobben er interessant, varierende, og
skapende.

d) Ansvar: A ha kontroll over sin egen arbeidssituasjon og det 4 bli gitt ansvaret for

andres arbeidsutferelse.
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e) Forfremmelse: Konkrete tilfeller hvor man er blitt tildelt hayere formell status
f) Vekst: Lering av nye ferdigheter med sterre muligheter for forfremmelse. I

dette ligger ogsd muligheter for videre vekst.

2.4.3 Behovsteori

Behovsteorier om motivasjon har blitt forsket pd av flere innen psykologi. Den forste
teorien ble utviklet av Abraham Maslow pd 1940-tallet og har hatt en stor praktisk

betydning for diskusjonen om betingelsene for & fremme positiv motivasjon i arbeidslivet.

Maslow delte behovene hierarkisk inn i fem hovedkategorier der de igjen ble delt inn i to
hovedtyper. Hovedtypene kalte han for behov for underskuddsdekning og behov for
vekstmuligheter. Selve hierarkiet kalte han behovshierarki. De laveste nivaene maétte
dekkes for en kunne bevege seg opp til de hoyere nivaene. Dersom de grunnleggende
fysiologiske behovene ikke var dekket sé ville ikke de heyere nivaene av behov ha noen

betydning for personen (Kaufmann og Kaufmann, 2018, s. 115):

1. Fysiologiske behov: Grunnleggende behov for overlevelse og tilpasning. Det
betyr at dette er fysiske behov som kroppen var trenger for a overleve slik som
mat, vann, luft, sevn og varme.

2. Trygghetsbehov: Dette handler om 4 ha trygge omgivelser. Det er behovet for
sikkerhet, stabilitet og forutsigbarhet i ens liv slik som & ha en fast jobb eller et
stabilt hjemmemilje.

3. Sosiale behov: Dette inkluderer behovet for sosial tilherighet, kjerlighet og
aksept fra andre mennesker. Det er ogsa behovet for folelsen av & vere en del
av et fellesskap eller en gruppe.

4. Anerkjennelse og respektbehov: Dette omfatter behovet for anerkjennelse,
respekt og verdsettelse fra andre mennesker. A fole seg verdsatt og anerkjent
for ens bidrag og prestasjoner.

5. Selvrealisering: Dette inkluderer behovet for a realisere ens fulle potensial og &

oppna personlig vekst, utvikling og selvutfoldelse.
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Selv-

realisering
personlig, andelig

Anerkjennelse

selvaktelse, status

Sosiale behov
tilharighet, kjeerlighet
Trygghetsbehov
sikkerhet, beskyttelse

Fysiologiske behov

sult, tarste, sgvn osv.

Maslows behovspyramide, av Norheim, B. (https://ndla.no/article/29789). CC BY-SA 4.0.

2.4.4 Motivasjon pa hjemmekontor

Har arbeidsplassen noen betydning pa motivasjonen til den ansatte? En studie utfert i
noen IT-bedrifter i Bulgaria viser at hjemmekontor har positiv effekt pa ansattes
motivasjon og kreativitet. Den har derimot neytrale til negative effekter pa teamarbeid og
relasjoner mellom kollegaer. Dette skyldes vanskelighetene knyttet til mangelen pé
effektiv direkte kommunikasjon mellom medarbeidere og problemer med planlegging og

koordineringsaktiviteter (Anguelov, K. og Angelova, M., 2021, s. 25).

2.5 Autonomi

Autonomi handler om & ha kontroll over egne handlinger og valg som er i trdd med ens
egne verdier og ensker. Det handler ogsa om uttrykkelse og evnen til & forsvare egne

meninger og standpunkter (Ryan og Deci, 2017, s. 53).

Autonomi blir ofte forvekslet med tvangsmessig trass som er rigid uavhengighet. Det vil
si at en er kritisk til andres makt, ytre kilders pavirkning og andre personer generelt. Vi
oppnar sterre frihet og selvregulering gjennom autonomi. Vi bestemmer selv og styres

ikke av ytre krefter og andre individer (Manger, T og Wormnes, B, 2015, s. 179).
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Behovet for autonomi handler om menneskets behov for & bestemme over seg selv og

eget liv (Deci og Ryan, 2002, s. 7).

Autonomi oppleves som selvstendighet hos andre. Det er ogsé knyttet til hvordan et
individ kjenner sine egne folelser og er tro mot disse pa en tydelig, klar og rolig méte
(Alberti og Emmons, 1970). Behovet for blant annet autonomi passer stort sett til
kriteriene til grunnleggende psykologiske behov som vekst, internalisering og velveare
(Van den Broeck et al., 2016, s. 1195). Autonomi er en essensiell faktor i menneskelig
motivasjon og trivsel. A oppleve autonomi kan fore til en rekke positive utfall. Det kan
vaere gkt motivasjon, bedre selvregulering og mestringsfoelelse (Ryan og Deci, 2017, s.

469).

2.6 Kompetanse

Kompetanse kan beskrives med opplevelsen av & mestre omgivelsene og seken etter
utfordringer. Det kan ogsé vare folelsen av & gradvis beherske disse utfordringene. I
hverdagen sé kan det vaere dyktighet og effektivitet (Manger, T. og Wormnes, B.,2015,
s. 176). Kompetanse er en samling av kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som
gjor det mulig & utfore aktuelle funksjoner og oppgaver i trdd med definerte krav og

mal. Handlingskompetanse kan defineres med (Hilsen, A. I. og Tender, A. H., 2013, s.
1):

a) Leringskompetanse som er ferdighetene til 4 tilegne seg ny kunnskap.
b) Fagkompetanse som er innsikten i enkeltfag eller emneomrader.

c) Sosial kompetanse som er evnen til samarbeid, konfliktlesning og handtering av

mellommenneskelige forhold.

d) Metodekompetanse som er evnen til & analysere en situasjon og kunnskapen om

fremgangsmaéter. Det er ogsé hvordan en bruker kunnskap til & lase oppgaver.

Denne kompetansen utvikles best i et laeringsmilje med bade faglige og sosiale

utfordringer sa det blir en veksling mellom praksis og teori.

Det er et faresignal for helse og trivsel dersom vi sitter igjen med folelsen av & ikke fa

brukt vare sterke sider pa jobb (Hetland og Hetland 2009, s. 144). Nar
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kompetansebehovet oppfylles, skapes en frihetsopplevelse til & handtere utfordringer,
kompetansebygging og selvutvikling. Mestringsfoelelse skapt ut av utfordringer som er

betydningsfulle gir energi og entusiasme (Skogstad og Einarsen, S. 2021, s. 96).

2.7 Identitet og fellesskap

Tilherighet beskrives med behovet for 4 samhandle med og vare knyttet til andre
mennesker. Det er ogsé & oppleve gode relasjonelle band til andre (Baumeister og Leary,
1995, s. 497). Behovet er svart viktig for mennesker da vi er avhengig av andre

mennesker for & overleve.

Dersom tilherighetsbehovet ikke dekkes sa kan flere negative konsekvenser oppsta som
helsefare, mistrivsel og lav produktivitet. I motsetning til det, sd vil det ha positive
konsekvenser dersom tilherighetsbehovet dekkes. Det kan vare forbedret helse, okt

velvere og okt kreativitet (Baumeister og Leary, 1995, s. 498).

2.8 Evaluering av teoribidragene

Teoridelen i kapitel to vil bli brukt i diskusjonen som knytter empiri med teori i kapitel
fem. Teoriene om ledelsesroller og stiler gir en helhetlig forstielse av forskjellige mater
a lede pa. Transaksjonsledelse setter sekelys pa belonning og straff ut fra prestasjoner
mens transformasjonsledelse handler om & inspirere og motivere til oppnaelse av felles

mal.

Teorien om motivasjon gir en indikasjon pa hvordan ledere kan pdvirke sine ansattes

motivasjon pa en positiv mate.

En av teoriene som ble presentert er Maslows behovsteori. Jeg syns denne teorien er
veldig interessant, bdde nar det er arbeidsrelatert og i det private liv. Det er interessant at
en teori som ble presentert pd 1940-tallet fortsatt er relevant dagen i dag, selv med
utviklingen 1 samfunnet. Maslows behovsteori beskriver hvordan mennesker har ulike
behov som ma tilfredsstilles for & oppné ekt motivasjon. Disse behovene kan hierarkiseres
i en pyramide. Det som Maslows ikke tar heyde for er kulturelle forskjeller og hva som

kan defineres som viktige behov for mennesker.
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Svarene som kom frem i empirien min kommer til 4 lene seg pd teoriene som ble
presentert i dette kapitelet for & bekrefte om det som er blitt forsket pa tidligere, fortsatt
er relevant. En mulig forbedring kunne vare a inkludere nyere forskning og teori som er

mer relevant til motivasjon pa hjemmekontor.

Det var utfordrende & finne teori og forskning som var spesifikt utfort pd motivasjon pé
hjemmekontor. Dette ga meg mindre utvalg av teori og forskning, men storre driv til &

finne svar pa min problemstilling.

Arbeidsmarkedet er i endring og hjemmekontor er kommet for & bli. Dermed er det viktig
for ledere & vaere bevisst pd hvilken ledelsesstil som passer best for arbeidere som jobber
hjemmefra. En av teoriene som kommer best ut i denne besvarelsen er situasjonsbasert

ledelse. Selv om en utever en bestemt ledelsesstil s& mé en leder tilpasse seg situasjonen.

Arbeidere setter pris pé fleksibilitet og autonomi, og en skal ikke drive med microledelse.

Det vil si at ledere ma ha stor tillit til sine medarbeidere for a f3 til dette.

2.9 Hyvite felter pa teorikartet?

Ved a oppseke teori om motivasjon, fant jeg mye viktig forskning blant annet Richard M.
Ryan og Edward L. Deci sin forskning som heter «Self-Determination Theory and the
Facilitation of Intrinsic Motivation, Social Development, and Well-Being». Det er en
psykologisk teori om menneskelig motivasjon og personlighetsutvikling.
Forskningsartikkelen utdyper betydningen av & oppfylle vare medfedte psykologiske
behov og skape stottende sosiale miljger for & fremme indre motivasjon, sosial utvikling

og velvare (Deci,E. og Ryan, R., 2000).

En annen studie innenfor motivasjonsteorien er en forskning utfert av Edwin A. Locke
og Gary P. Latham over en periode pa 35 ar og ble publisert i en artikkel i tidsskriftet
«American Psychologist» 1 2002. Artikkelen heter «Building a Practically Useful Theory
of Goal Setting and Task Motivation: A 35-Year Odyssey» og presenterer en omfattende
og praktisk teori om malsetting og motivasjon for oppgavelesning. Teorien legger vekt
pa betydningen av & sette spesifikke og utfordrende mél, gi tilbakemeldinger og utvikle
troen pa egen mestring for & fremme bade ytelse og motivasjon. Der er det ogsa

konkludert med at bevisst motivasjonsytelse og arbeidstilfredshet er pavirket av
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maélsettingsteorien. Dette gjelder spesielt for mennesker som er proaktive og bevisste pd

sine mal (Latham, G. og Locke, E, 2002, s. 714).

Det er ogsa veart forsket pd motivasjonsteorier innen felt som trening, arbeid, motivasjon

pa skole osv.

Teorien rundt motivasjon ved hjemmekontor er et hvit felt pa teorikartet. Det har ikke
blitt sa godt forsket pé. Jeg fant derimot mange masteroppgavehandlinger fra de siste tre
arene som skrev nettopp om dette. Interessen har tydeligvis vaert hoy etter at pandemien
bret ut og vi fikk en ny arbeidshverdag. Dette tyder pa at det er et allment problem som

nd synes a bli en del av en normal arbeidshverdag.

2.10 Forskningsspersmilet

Forskningsspersmalene i denne oppgaven er valgt ut for & hjelpe ledere & fa svar pd
hvordan de kan bidra til & oke ansattes motivasjon nér de ikke ser dem ansikt-til-ansikt.
Etter 4 ha lest p4 motivasjonsteori s hadde jeg et genuint enske om & kartlegge og forstd

den spesielle motivasjonsutfordringen som ligger i hjemmekontor.

Har lederens fysiske tilvaerelse noe betydning pé arbeidernes folelse a bli sett og hert?
Hva fir medarbeiderne til & velge hjemmekontor fremfor kontor ved fleksibel

arbeidsplass?

Alle disse spersmaélene blir diskutert i forskningsspersmaélet og underspersmélene i denne

oppgaven.

Forskningsspersmal: Hvordan kan en leder bidra til d fremme arbeidsmotivasjon ved

hjemmekontor?

Undersporsmal 1: Foler ansatte seg mer sett og hort dersom de ser lederen ansikt til

ansikt fremfor virtuelt ved hjemmekontor?

Undersporsmal 2: Hva fdr arbeidere til d velge hjemmekontor fremfor kontor?
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3 Design og metoder

I dette kapitelet presenteres forskningsdesign og forskningsmetode som ble brukt i denne

masteroppgaven.

3.1 Forskningsdesign

«En metode er en fremgangsmate og et middel til a lose problemer og komme frem til ny
kunnskap. Et hvilket som helst middel som tjener formdlet, horer med i arsenalet av

metoder.» (Dalland, 2021, s. 196).

En metode er et redskap for undersgkelser og et hjelpemiddel for samling av data, altsa
informasjonen som jeg trenger for & gjennomfeore en grundig og systematisk
undersokelse. Jeg valgte & g for en kvalitativ metode da det passet best med oppgaven.

Valget av metoden var basert pa forméalet med oppgaven, type data og analysemetode.

I dette kapitlet gir jeg et innblikk i min forskningsprosess og begrunner valget av
kvalitativ metode. Jeg vil ogsa trekke inn utfordringer og begrensninger med intervjuene
jeg utforte. Jeg innleder med en forklaring av forskningsdesignet i 3.1 og forklarer videre

13.2 om metodevalget. Jeg vil ogsé ta for meg etikk og refleksjon rundt studiens kvalitet.

Kvalitative metoder bidrar til en bedre forstaelse av hvordan enkeltmennesker, grupper
og institusjoner handler og samhandler. Metoden beskrives som en «myk metode» og tar
pa sikt til & fange opp meninger og opplevelser og ikke kan tallfestes eller méles (Dalland,

2021, s. 54).
Dette kjennetegner en kvalitativ metode (Dalland, 2021, s. 55):

e Folsomhet

e Dybde

e Det seregne

o Fleksibilitet

e Nerhet til feltet
e Helhet

e Forstaelse

e Deltaker
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e Jeg-du-forholdet

Siden jeg valgte en kvalitativ metode med dybdeintervju var det viktig & ivareta
integriteten til personene som jeg intervjuet. Dette gjaldt bade i selve i intervjuet og i
etterkant. Jeg valgte & ikke ta opp intervjuene, men heller dokumentere alt som ble sagt
underveis. Intervjuet forgikk ved at jeg stilte spersmal og lyttet pa svarene uten at det ble

en diskusjon. Dersom deltageren ikke forsto spersmalet, forklarte jeg betydningen av det.

Ingen av informantene hadde obligatorisk hjemmekontor da jeg utferte intervjuene mine.

3.1.1 Vitenskapsteoretisk forankring

Det er ikke skrevet mye teori om motivasjon pa hjemmekontor. Jeg tok utgangspunkt i
teori om motivasjon og ledelsesroller i denne oppgaven. For & finne svar pa min
problemsstilling utferte jeg intervjuer. Intervjuene sammen med teori kan gi et svar pa

problemstillingen min.

Pa en mate kan man si at den vitenskapelige forankringen for oppgaven kan finnes i
hermeneutikken, eller tolkningsteorien. Det er en tiln@rming som setter sekelys pa a tolke
og forstd mening og betydning i menneskelig kommunikasjon og handling (Ebdrup, N.

2012).

3.1.2 Troverdighetskriterier

Flere perspektiver kan true studiens objektivitet. Det kan vare mangelfull redegjorelse
for forskerens perspektiver, mangel pd forstdelse av studiens objekt, uneyaktig

registrering av data og ungyaktig analyse (Bloor et al. 2001, s. 4).

Lincoln og Guba (1985) forslo fire kriterier for & fastsld vitenskapeligheten 1 kvalitative
studier; troverdighet (eng. credibility, trustworthiness), Overferbar (eng. transferability),
Etterprovingsmulighet (eng. Dependability) og Noytralitet (eng. confirmability).

Forskere bruker disse begrepene for & diskutere kvaliteten av en studie.

Validiteten 1 kvalitative metoder er vanskeligere & male enn 1 kvantitative studier siden
kvantitative studier handler mer om objektive malinger (Krueger og Casey, 2000, s. 198).
Med validitet eller troverdighet menes det at spersmalene som ble valgt for studien, maler

det som den er ment for & male (Malterud, 2011, s. 181).
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Studiens troverdighet er et avgjerende aspekt ved kvalitativ forskning og kan pavirkes av
hvordan forskeren velger ut og rekrutterer informanter. Svarene en fér fra grupper kan
pavirkes av f.eks. hvor lenge en informant har vert i rollen og hva slags erfaring den har.
Dermed er sammensettingen av gruppen viktig nar datamateriale skal sammenlignes
(Kidd og Parshall, 2000, s. 305). Kandidatene som ble intervjuet i denne forskningen ble

intervjuet individuelt. Jeg valgte kandidater med ulik bakgrunn og ulike roller.

Palitelighet og troverdighet er grunnleggende begreper i kvalitativ forskning der
forskeren har hovedansvaret for innsamling av data. Forskeren er den som tolker og
forstar dataen. Dermed er resultatet svaert avhengig av forskerens tolking og forstédelse.
Forskeren har ansvar for 4 etablere troverdighet og sikre at funnene er gyldige og

palitelige.

Det er ikke bare forskerens troverdighet som er viktig i en kvalitativ forskning, men ogsé
troverdigheten til dataen og funnene. Det far en ved & utvikle en dyp forstéelse av
forskningstemaet gjennom omfattende litteraturgjennomgang og ved a utvikle et sterkt

og dpent forhold til deltakerne for a bygge tillit (Creswell, 2013, s. 44).

A ha troverdighet til data anses som graden av gyldighet og pélitelighet (Lincoln og Guba
,1985, s. 4). En kan etablere en troverdighet til data ved a bruke flere datakilder for a
pavise funn og eke péliteligheten (Lincoln og Guba, 1985, s. 216). En kan og gjennomfore
en grundig og kritisk analyse av dataene for & identifisere menstre og temaer samtidig
som en er veldig ngye og detaljert med dokumentasjonen av datainnsamlingsprosessen
for 4 sikre dpenhet og ansvarlighet (Creswell, 2018, s. 147). En kan ogsa seke
tilbakemelding fra eksperter og deltakere for & validere funnene (Lincoln og Guba, 1985,
s. 39).

Overforbarhet beskriver i hvilken grad funnene i en studie kan generaliseres til andre
settinger, populasjoner eller situasjoner. Resultatene kan brukes for utviklingen av teori

og kan veare grunnlag for videre forskning (Creswell, 2018, s. 58).

Forskerens evne til & gi en detaljert og neyaktig redegjorelse for hvordan kontekst,
metoder og funn avgjer overferbarheten i en kvalitativ forskning (Flick, 2018). Maten
den presenteres pa avgjer hvordan andre vurderer studiens overforbarhet.
Overforbarheten er avhenges av hvorvidt funnene i en studie gir mening ut over seg selv

(Malterud, 2011, s. 62).
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En kan eke overferbarheten av kvalitativ forskning ved & velge et representativt og
mangfoldig utvalg, bruke flere datakilder og utforme forskningsstudier med et godt

design med gode analysemetoder.

Palitelighet er et avgjerende aspekt ved kvalitativ forskning da det refererer til stabiliteten

og konsistensen til forskningsresultatene over tid og pa tvers av ulike evaluatorer.

Noytraliteten 1 kvalitativ forskning er viktig fordi den pévirker validiteten til resultatene
og bidrar til a sikre at resultatene er basert pd solid bevis og ikke pavirket av personlige
skjevheter. Hvis resultatene ikke kan bekreftes, kan det effektere i skjevheter eller feil,
og deres gyldighet og palitelighet kan settes 1 tvil (McGloin, 2008, s. 52). Noytraliteten
er ogsd med pa a sikre at resultatene er basert pa solid evidens og at studien ikke er

pavirket av forskerens personlige skjevheter eller tolkninger (Creswell, 2018, s. 206).

3.2 Metodevalg

I denne oppgaven intervjuet jeg personer som jobber hjemmefra for & finne svar pad min

problemstilling. Jeg valgte a begrense intervjuene til ti informanter.

Jeg begynte oppgaven med et utgangspunkt i fjernarbeid, men siden det kan veere alt fra
personer som jobber i andre land til andre lokasjoner sa valgte jeg heller hjemmekontor

for begrensning. Jeg spurte 38 sporsmal i intervjuet.

Grunnen for at jeg brukte en kvalitativ metode er fordi min oppgave omhandler
mennesker og deres indre folelser. Ved & lytte og tolke det jeg herer vil jeg fa bedre

forstaelse for deres perspektiver.

3.2.1 Datainnsamling

En forsker fér et godt innblikk i informantenes synspunkter ved & samle inn data ved bruk
av intervjumetoden. Et intervju skaper en samtale mellom mennesker som igjen skaper
en mellommenneskelig situasjon (Kvale og Brinkmann, 2009, s. 1). Kunnskapen og

forstaelsen av temaet gker dersom intervjueren og informanten fér et godt forhold.

Kvale og Brinkmann (2009, s. 101) trekker ogséd frem den emosjonelle siden ved
intervjuer og forklarer at ved en medmenneskelig situasjon sé kan emosjonelle situasjoner

oppstd. Forskeren mé klare & finne en balanse mellom det emosjonelle og rollen som
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kunnskapsinnheter. Situasjonen ber ikke bli til en terapitime, men informanten mé fa gi

sine uttrykk for meninger og stole pé at dens personlige uttalelser blir hert.

Det er tre punkter som er viktige ved datainnhenting; Ava, hvorfor og hvordan (Dalland,

2021, s. 83).

1. Hva: Her ber studiens tema komme frem. Forskeren ber ha en forstéelse for
temaet.

2. Hvorfor: Hva er formalet med a utfore intervjuet?

3. Hvordan: Hvordan skal intervjuet utferes og hvilke intervjumetoder skal brukes.
Her m4 ogsé intervjueren ha kunnskap om datanalyse, rapportering og

verifisering.

Best mulig resultater av et kvalitativt intervju oppnas dersom informanten apner seg for
intervjueren. A starte med neytrale sporsmél som f.eks. bakgrunns spersmal beroliger
informantene for en eker tilliten og gér videre til de mer krevende spersmal med mer

refleksjon (Thagaard, 2013, s. 97).

I mitt intervju startet jeg med & gi informasjon til informanten om bade formél og
tematikk. Dette kalles for «briefing» (Kvale og Brinkmann, 2009, s. 128). Deretter spor

jeg bakgrunns spersmal for jeg gér over til intervjuspersmalene.

Jeg avsluttet intervjuet med a sperre informanten om det er noe den ensker 4 tilfoye og
lot informanten kommentere og komme med spersmdl. Dette kalles for «defriefing»
(Kvale og Brinkmann, 2009, s. 129). Det er en god méte & avslutte et intervju pa da det

gir informanten rom for & kommentere.

I lopet av et intervju kan det oppsta det som kalles for et asymmetrisk forhold. Det kan
forklares med at intervjueren er den som har ansvar for & innhente informasjon og
informanten har ansvaret for 4 svare. Dermed har informanten lite innflytelse pa intervjuet
(Thaggard, 2013, s. 96). Det ender med en enveis kommunikasjon med spersmal der
informanten ikke far sper tilbake. Ved & ende med en «debriefing» far informanten den

muligheten.

3.2.2 Dataanalysens utfordringer

Jeg valgte & ikke bruke opptak da jeg var redd for & sette informanten i en ubehagelig

situasjon. Jeg ville at informanten skulle snakke fritt uten & vere redd for at det blir tatt
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opp og brukt til noe annet. Jeg valgte & dokumentere underveis med & skrive og gjenta

svaret til informanten dersom jeg var usikker pa om det er det informanten mente.

Under intervjuene motte jeg pa en utfordring som ga meg mindre utfyllende svar enn
forventet. Informantene svarte ja/nei pa en del sporsméil. Jeg burde heller ha formulert
mine speorsmél annerledes for & fi mer utdypende svar. Jeg klarte allikevel & finne en
sammenheng mellom svarene som gir en indikasjon pa hypotesen om hvordan en leder

kan bidra til & fremme arbeidsmotivasjon.

3.2.3 Forskningsetiske aspekter

Forskningsetikk omhandler holdninger, kultur og god vitenskapelig praksis.

Forskningen min ble meldt inn til Norsk samfunnsvitenskapelige datatjenester (NSD) til

vurdering 18.11.2022 og ble godkjent 18.01.2023.

Deltakerne fikk informasjon om min masteroppgave og hva den handlet om. Utvelgelsen
av deltakere gikk ut pa at jeg valgte deltakere fra forskjellige avdelinger med forskjellige
stillinger for & f4 mest variasjon. De ble informert om hvordan jeg kommer til & bruke
personopplysningene og deres rettigheter bade til a trekke seg og hvordan data ble
behandlet. P4 denne maten kunne deltakerne vaere sikre pa at deres anonymitet ble sikret

og de kunne veare trygge pa at de kunne svare @rlig pa mine spersmal.

Deltagerne ble ogsé informert om hvor viktig det var for forskningen at de deltok og hvor

stor betydning det har for meg for & klare 4 fullfere denne masteroppgaven.

Personvern, konfidensialitet og anonymitet ble ivaretatt ved at jeg unngikk & skrive noe
navn pé intervjudokumentet. For & holde styr pd dokumentene si ble det laget et
dokument for hvert intervju og ble lagret lokalt pa min datamaskin. I hver mappe ble det
lagret samtykkeerklering og intervju. Nar denne masteroppgaven avsluttes, slettes alle

dokumentene pa datamaskinen.

Alle deltagere signerte samtykkeerklaring for & delta pd intervju.
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4 Resultater

I dette kapitelet presenteres empiriske funn fra intervjuene. Intervjuene og intervjuguiden
er delt opp 1 fem ulike kategorier som belyser faktorene som pévirker ansattes motivasjon
ved hjemmekontor eller ved hybrid arbeidsplass. Resultatene av disse spersmalene vil

vaere med & besvare oppgavens problemsstilling og underspersmal.

Intervjuet begynner med noen bakgrunnsspersmal om alder, kjonn, utdanning,
ansiennitet, stillingsbeskrivelse og om de er i samme region som sin leder. Jeg intervjuet
ti informanter i en alder av 23-51 ar der ni av dem er menn og en er kvinne. De har
forskjellige IT-stillinger som tredjelinje support, IT ingenierer, avdelingsleder,
prosesseiere og teamledere. De har jobbet fra et til 16 ar i firmaet. Av utdannelse s& hadde
informantene fagbrev, fullfert videregdende, bachelorgrad og mastergrad. Alle var i

samme region som sin leder utenom en informant.

Informantene vil navngis som P1-P10 for & beholde anonymiteten ved sitering.

4.1 Hjemmekontor

I dette delkapitlet presenteres funn som er gjort under kategorien Hjemmekontor.
Informantene ble spurt om de har mulighet til & velge selv hvor de vil jobbe og om de
hadde denne muligheten for pandemien. De ble spurt om hvor de foretrekker a jobbe og
hva som spiller inn for valget av arbeidsplass dersom de kan velge selv. De ble ogsé spurt

om de har et eget kontoroppsett hjemme.

Alle informantene har hybrid arbeidsplass der de kan velge om de vil ha hjemmekontor
eller veere pa kontoret. Dette kunne de ikke for pandemien da kun en informant hadde
denne muligheten. Atte av ti informanter foretrakk & jobbe hydrid i form av & ha bade
hjemmekontor og vare pé kontoret. To av informantene foretrakk kontor. Ingen av disse

to informantene hadde et kontoroppsett hjemme mens resten hadde.

Pa spersmalet om de foretrakk hjemmekontor, hybrid eller jobbe fra kontoret svarte
informant P5 «Hjemmekontor, men jeg har funnet ut at hybrid er veldig bra for a fa litt
variasjon. Jeg hadde savnet d komme pd kontoret dersom jeg ikke hadde muligheten til

det, men hybrid funker best nay.
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P1 mente «Hybrid. Det er veldig viktig a kunne velge selv etter livssituasjonen min for

ayeblikkety.

Informant P8 sa «Akkurat nd sd liker jeg best a veere pd kontoret, men det er veldig godt

d ha muligheten for hjemmekontory.

Grunnen for at de valgte hjemmekontor fremfor kontor hadde en fellesnevner, nemlig
private avtaler som legebesok, rarlegger, leveranser og sykt barn. Hvordan nattesevnen

har vert hadde ogsé betydning for informant P2 da tiden kunne bli brukt pd sevn fremfor

trafikke.

Informant P7 mente «Det avhenger av hvilke kollegaer som er pa kontoret den dagen for
den sosiale biten. Veeret er ogsd en faktor. Jeg tar heller hjemmekontor om veeret er ddrlig
enn d dra pd kontoret. Jeg ser ogsda an om jeg har sovet godt eller darlig da det kan ha
generell betydning for formen. Jeg ser ogsa hva som er pa menyen i kantinen for d finne

ut om jeg far en god lunsj».

Informant P8 sa «Jeg velger kontor nar det er teambuilding eller samling sammen med
andpre folk jeg jobber med. Jeg tar hjemmekontor ndr jeg er litt syk eller venter pd f.eks.

rorlegger eller leveranse.»

Informant P2 sa «Det er etter hva som er pd kalenderen den dagen og hvor mye jeg har

sovet den natteny.
Informant P4 mente «For ayeblikket er det arbeidsoppgavene og private avtalery.

Informant P5 sa «Reiser pd kontoret for a veere med pa fysiske mater og veere med andre.
Ndr jeg sitter pd kontoret sd jobber jeg alene uansett sd jeg moter kun opp nar alle er

samlety.

Flere av informantene velger ogsé kontoret fremfor hjemmekontor dersom det er fysiske
meter der de har avtalt om a metes pa kontoret. Dersom det er virtuelle meter, velger de

hjemmekontor.

4.2 Ledelse og lederroller

I dette delkapitlet deles resultatene av spersmélene som ble spurt under kategorien
Ledelse og lederroller. Her handler spersmalene om styringsformen til lederen, hvordan

de liker & bli folget opp og betydningen av & se lederen ansikt-til-ansikt.

Mellom neerhet og distanse 24



EMBA masteroppgave - Hammoudeh

Fire av informantene svarte «Ja» pé spersmélet om de foler seg mer sett og hert dersom
de ser lederen ansikt-til-ansikt, mens seks svarte nei. P1 svarte «Nei, men det er
kommunikasjonsformen som har en betydning. Det er bedre d snakke ansikt-til-ansikt enn

d sende en e-post».

Informantene ble spurt om hvilken styringsform lederen har. Alle informantene mente at
lederen ga dem frihet under ansvar. Det var ikke noe mikroledelse. Sa lenge jobben ble
gjort sa stolte lederen péd at de ikke sloste bort tiden pa andre ting. Det var stor tillit
inkludert.

Informant P2 svarte « Vi far frihet til d jobbe slik som vi vily.

P7 svarte «Min leder har vennlig styringsformy.

Informant P3 svarte «Frihet under ansvary.

Informant P4 svarte «Frihet under ansvar. Det er tillitsbaserty.
Informant P10 svarte « Vennlig og fleksibel. Ikke noe mikroledelse.

Siste spersmal under ledelse var om de likte & bli folget opp grundig i lepet av dagen eller
bare ved formelle samtaler som medarbeidersamtaler eller manedlig oppfelging.
Informantene likte & bli folget opp i formelle samtaler i form av manedlig eller
medarbeidersamtaler. Informant P5 sa «Det kommer an pa situasjonen. Dersom jeg hadde
fatt en klage pd meg at jeg ikke presiserer som forventet sd onsker jeg tettere oppfolging,
men slik som det er na sd er ikke tett oppfolging noe som jeg onsker. Det holder med

formelle samtalery.
Informant P2 svarte «Det holder med medarbeidersamtalery.
P7 svarte «Foretrekker formelle samtalery.

Informant P4 svarte «Mdnedlig oppfolging eller ved behovy.

4.3 Motivasjon

I dette delkapitlet presenteres funn som ble gjort under delkategorien Motivasjon. Da en
stor del av oppgaven handler om motivasjon s ble det spurt 14 spersmal for & avdekke
hva informanter legger i ordet motivasjon og hva som spiller inn for motivasjonen mens

de er pa hjemmekontor. Det ble ogsa spurt om motivasjonen avhenges av at de har sine
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kollegaer og ledere ved siden av seg og hva en leder kan gjore for & gke motivasjonen
bade pd hjemmekontor og pd kontoret. For & finne ut om lenn har noe betydning pa om
de tar hjemmekontor eller ikke sé ble de spurt om de hadde gatt pd kontoret om de fikk

mer betalt.

Dette er noen av informantenes beskrivelse av begrepet motivasjon:
«@Onske om d fullfore jobben. Villigheten til a fullfore jobbeny.
«Noe som driver et onske om d utfore noey.

«Energien man trenger for d fullfore en oppgave.

«Viljen til a gjore ting».

«Lonny.

«At en leder ser deg. Har noe du foler er kjekt d jobbe medy.

«Hva som bidrar til a gjore en oppgave og hva som md til for a fullfore jobben.
Motivasjon er rettet til hva slags oppgaver en jobber med, kollegaer du har og hvor lett
det er d fd hjelp av andre og hvor lett det er a hjelpe. Det er ogsd hvordan arbeidsdagen

ery.

Pa spersmalet om hva som motiverer deg i lopet av en arbeidsdag var svaret bra
arbeidsmilje, gode kollegaer, mestringsfolelse og spennende oppgaver. Lonn var ogsé en

faktor som ble nevnt da lenn betaler regningene.

P8 svarte «Tilbakemelding, uansett hvilken tilbakemelding det er. Ddrlig tilbakemelding
kan gjore at jeg utvikler meg og god tilbakemelding viser at folk er takknemlig for den
jobben jeg gjory.

Informant P10 svarte «Daglig sa er det mestringsfolelsen som motiverer megy.

Informant P4 svarte «4 ha noe d gjore pd. Hvis det er ingenting d gjore sd er ingenting
spennende. Arbeidsoppgaver som jeg kan utfore. Dersom det er ting som jeg ikke kan

fikse sd er det ikke kjekt. Jo mindre du har a gjore, jo mindre gjor duy.
Informant P6 sa «Spennende arbeidsoppgaver med variasjony.
Informant P9 mente «Bra arbeidsmiljo, gode kollegaer og spennende oppgavery.

Informant P3 mente at lonnen var det eneste som motiverte han i lepet av arbeidsdagen.
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Alle informanter mente at det er et delvis ansvar mellom leder og ansatte for 4 tilrettelegge

for egen motivasjon, altsa & holde motivasjonen oppe.

Informant P5 svarte «Det er et samarbeid mellom alle. Det er like mye mitt ansvar som
lederen sitt. Mitt ansvar er d ha en dpen holdning og veere positiv til endringer og

handlinger. Det er mitt ansvar d komme meg gjennom arbeidsdagen .

Spersmalet om det & ha kollegaer og leder fysisk til stede har en pavirkning pa

motivasjonen ga forskjellige svar. Dette er svarene som kom frem:

Ja Nei
Leder 1 9
Kollegaer 5 5

Informant P5 svarte: «Ja, d ha mine kollegaer fysisk til stede har en pdvirkning pd
arbeidsmotivasjonen min. Jeg merker det ndr jeg sitter med mine kollegaer. Nar vi ikke
er samlet med resten av avdelingen eller nar de fleste er hjemme sd foles det tomt. Sa det

spiller en rolle a ha de der.

Informantene svarte at en leder kan gke motivasjonen pa hjemmekontor ved & gi de
ménedlig tilbakemelding, bade avdelingsvis og pd personlig basis samtidig & ha jevnlig

kontakt over Teams. To av informantene gnsket mer lonn.

Informant P1 svarte: «Nar du forst har et virtuelt mote, sa ha pa webkamera. Jeg er ikke
kravstor, men bare d fd en telefon fra lederen kan veere nok. Det d ta to minutters jevnlige

samtaler og holde kontakten for d sjekke hvordan det gar hjelper mye.
Informant P4 sa: «Oppfolging. Sorge for en bli folget opp».

Informant P6 sa: «Selge jobben til meg pd en god mdte. A ha god kontakt med lederen g

vite at han finnes og er der for meg dersom jeg trenger noey.

Informant PS5 svarte: « Vi kan fd manedlig tilbakemelding om hvordan vi har gjort det.
Om det har veert en god jobb sd hjelper det pa motivasjonen. Det trenger ikke d veere kun
pd mitt arbeid, men hele avdelingen slik at vi ser hvordan vi ligger an og om det er en

god forbedring fra siste maned. Det gir oss en pekepinn pd hvordan vi har jobbety.
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P7 sa: «Kontakt over virtuelle kanaler og oppfolgingssamtalery.

Samme sporsmaél ble spurt, men denne gangen nar de er fysiske til stedet pa kontoret. Der

svarte de fleste at 4 bli sett av sin leder eker motivasjonen.

P10 svarte «4 vite at lederen min er tilgjengelig og at han ser meg i hverdagen oker

motivasjonen min. Jeg far mer lyst til a gjore jobben miny.

P1 svarte «Lederen min kan stikke hodet innom av og til. Samme som hjemme egentlig,
men her er det fysisk. A ha et altfor stort gap mellom leder og ansatt synker motivasjonen.
Tidligere sa har jeg hatt ledere som aldri har veert tilgjengelige selv om de er fysiske til

stedet. Sa det er ikke alltid en leder er synlig selv om det er pa samme lokasjony.

PS5 svarte «En leder kan ga gjennom kontorene og sld av en prat. Da ser du at lederen er

pd plass og legger merke til at han eller hun ser deg og prioriterer degy.
Seks informanter svarte at de blir motivert av & se andre mens fire svarte nei.

PS5 svarte «Ja, det kommer an pd hvem det er. Om det er noen jeg ikke har noe relasjon
til sd har det ikke noe betydning for motivasjonen. Er det folk som jobber med det samme

som jeg gjor sd spiller det en rolley.

Alle informantene svarte at de ikke trenger at lederen folger grundig opp. De tar initiativ

selv i sin arbeidshverdag.

P1 svarte «Det kommer an pd hva det gjelder. Jeg tar initiativ selv, men lederen kan ogsd
bidra. Jeg er ikke kravstor og syns det er vanskelig d be om noe, spesielt om noe koster

penger sa der kan lederen hjelpe tily.

Informantene ble spurt om hvilken motivasjonsfaktor som spiller sterst rolle for dem.
Alle informantene valgte motivasjonsfaktorer som har mest betydning for dem uten a

rangere dem i rekkefolge etter viktigheten.
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Dette var svarene som kom frem sammen med antall informanter som svarte:

Lenn 7
Autonomi 4
Fleksibilitet 3
Promotering 1
Tilbakemelding 1
Interessante arbeidsoppgaver 1

Informant P7 sa «Promotering og lonn. Lonn betaler regningene. I spesielle yrker slik
som helserelaterte yrker og veldedighet sa er ikke lonn den storste motivasjonsfaktoren,

men i dette yrket er det annerledes».

Informant P8 sa «Tilbakemelding som gir meg folelsen av at det jeg gjor er viktig for
bedrifteny.

Informantene ble spurt om det er forskjell pd motivasjonsfaktorene dersom de hadde
jobbet pa kontoret versus hjemmekontor. Tre av informantene svarte ja mens sju svarte

nei.

P4 svarte «Ja, det er mer motiverende d jobbe pa kontoret enn hjemmefra, men det

avhenges av arbeidsoppgavene den dageny.

Hadde du gjort den samme jobben dersom det ble betalt mindre? P4 dette spersméilet

svarte sju informanter «ja» og tre informanter svarte «nei».

P1 svarte «Har yrkesstolthet sd ja. Jeg vil fortsette a gjore en god jobb dersom jeg gar

ned i lonn, men dersom lonnen blir for lav sd soker jeg pd noe annety.

Siste spersmalet som informantene fikk i kategorien motivasjon, var om de hadde gatt pa
kontoret dersom de fikk mer betalt. Der svarte dtte informanter «ja» og to informanter
«nei». P1 var usikker og svarte «Det kommer an pd belopet. Jeg setter mer pris pd
fleksibilitet enn lonn. Lonn er alltid en stressfaktor pa privaten og dersom lonnen ikke er
veldig bra sa blir det en dobbel belastning og det kan gd utover jobben. En kan oke

effektiviteten dersom en har bra lonn for da slapper en avy.
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4.4 Autonomi

I dette delkapitlet presenteres funn som ble gjort under kategorien Autonomi. Her ble det
spurt to spersmél som inkluderte graden informantene styrer sin egen hverdag og om de

m4 rapportere inn det de jobber med.

Pa spersmélet om graden fra 1-10 de styrer sin egen hverdag svarte alle informantene 8-
10 utenom en informant. Der var svaret 4 ettersom informanten ikke kunne velge sine

egne arbeidsoppgaver. Arbeidsoppgavene ble tildelt etter kompetanse.

Kun en av informantene matte rapportere inn hva som ble gjort i lopet av arbeidsdagen.
Stillingen som denne informanten hadde, var avdelingsleder. Resten av informantene

matte bare fore arbeidstimer.

4.5 Kompetanse

I dette delkapitlet deles resultatene av spersmélene som ble spurt under kategorien
Kompetanse. Her gér sporsmalene pad om det er lettere & dele kompetanse dersom de er
pa kontoret enn hjemmekontor og om det er lettere & sper om hjelp dersom de er pa
kontoret versus hjemmekontor. De ble ogsd spurt om lederen folger opp med

kompetanseheving og om lederen er klar over hvilken kompetanse de har.

Slik sé resultatene ut pa spersmélet om det er lettere a dele kompetanse dersom de er pa

samme lokasjon:

Ja Nei

P1 svarte «Nei, det er ikke noe forskjell. Dersom personen ikke er tilgjengelig pd jobb sd
er han/hun ikke tilgjengelig pa Teams heller.
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Pa speorsmaélet om det er lettere a fa hjelp av kollegaene nér de er pd samme lokasjon var

svarene slik:

Ja Nei

P6 mente «Det betyr ingenting om man er pa samme lokasjon. Det er bedre d sitte hjemme

og be om hjelp da en konsentrerer seg bedre nar en sitter hjemmey.

Kun to informanter svarte at de far oppfelging av lederen péd kompetanseheving.

P9 svarte «Nei, men jeg er proaktiv pa dette omrddet sa det er mulig derfory.

P6 svarte «Bdde ja og nei, fordi jeg far tilbud iblant. Er etter hva vi selv leter opp til».

Sju av informantene svarte at lederen var klar over hvilken kompetanse de har og tre

svarte at lederen ikke var klar over det.

4.6 Identitet og fellesskap

I dette delkapitlet deles resultatene av spersmélene som ble spurt under kategorien
Identitet og fellesskap. Her ble de spurt om de kunne beskrive forholdet mellom
informant og leder, hvorfor det er viktig at leder holder god kontakt med informant og
om de opplever et sosialt samhold selv om de ikke alltid ser hverandre fysisk. De ble ogsa
spurt om det er noe som kan gjeres for at det skal foles mer sosialt og for at tilherigheten

skal okes. Siste spersmal var om tilherighet spiller en stor rolle for motivasjonen deres.
Alle informantene beskrev forholdet til lederen som et bra forhold.

P8 beskrev forholdet med «Tillitsbasert forhold. Det er mye frihet, men nar det er noe

som skjer sd er vi der for a hjelpe hverandre og det setter jeg stor pris pa».
P9 beskrev forholdet med «Veldig bra, jeg har stor tillit til det forholdet».

Flere av informantene svarte at 4 holde god og jevnlig dialog er viktig for & holde god
kontakt med lederen. Det trengs ikke & vaere lange samtaler, men bare det 4 fole at en

leder setter av tid for & snakke med de betyr mye.
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P8 svarte «Det er viktig at lederen setter seg inn i jobben og har god forstdelse for hva
jobben min gar ut pd. Det er vanskelig med kommunikasjon ndr lederen min ikke har

samme kompetanse og ikke forstar problemstillingene som jeg kan hay.

Fire av informantene svarte at de opplever et sosialt samhold selv om de ikke ser

hverandre fysisk imens seks svarte nei.
P1 sa «Jeg kjenner mine kollegaer godt fra for av sa hjemmekontoret pavirker ikke dety.

Pa sparsmélet om hva som kan gjeres for & oke tilherigheten sa svarte flere at de kan ha

teambuilding og sosiale sammentreff etter jobb.

P8 svarte «Vi kan ha virtuelle kaffepauser ndr vi har hjemmekontor eller mates fysisk.

Det er viktig d mate kollegaene sine og ha teambuildingy.

P2 svarte «For meg sd spiller det ikke noe rolle om vi har teambuilding eller maotes. Vi er

pd jobb for d jobbe og ikke for d veere sosiale sd for meg er det bortkastet tid.

Fire av informantene svarte at tilherighet ikke spiller noe rolle for motivasjonen mens

seks svarte ja.

P1 svarte «Ja, det er mer motiverende nar du har kollegaer som du vet stotter deg.»

4.7 Oppsummering

Ved & utfere en kvalitativ analyse i form av intervjuer, fant jeg ut at alle informanter var
fornoyde med & ha muligheten til hjemmekontor. Hybrid arbeidsplass ga dem
fleksibiliteten til 4 ta hjemmekontor ved behov og ved private avtaler. Dette minket stress

og gjorde morgenen mer komfortable dersom de ikke hadde sovet godt.

Jeg fikk tilbakemelding fra informantene at dette intervjuet var en tankevekker og fikk
dem til & tenke pa hva som motiverer dem i arbeidsdagen. Hverdagen er som regel sé

travel at en ikke kan sitte og tenke gjennom hva som kan bidra 1 & eke trivselen p4 jobb.

Ved & intervjue informantene fikk jeg vite mer om hva som motiverer dem. Informantene
hadde forskjellige tolkninger av motivasjonsbegrepet. De beskrev motivasjon med blant
annet et driv, en vilje og energien til & utfere en oppgave. Informantene blir motivert av
indre motivasjonsfaktorer som autonomi, tilherighet, og ytre motivasjonsfaktorer som

lonn.
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Selv om lenn var en viktig motivasjonsfaktor s& var de fleste informantene villige til &
gjore jobben for mindre lonn. En av informantene mente at det har med yrkesstolthet &

gjore, men at det ikke var gunstig da regninger og penger er en stressfaktor i hverdagen.

De fleste informanter var villige til & gi fra seg muligheten for hjemmekontor dersom de

fikk mer betalt.

Informantene satt ogsd pris pa tilbakemelding og mente at det var en faktor for
videreutvikling. A ha god kontakt med leder hadde sterre betydning enn jevnlig
oppfelging. Det & ha lav terskel til & ha jevnlig dialog og kontakt, var en nekkel til
motivasjon og trivsel. Oppfelging kunne de ha ved formelle samtaler som
medarbeidersamtaler. Det var viktig & bli sett uansett om lederen er pa samme lokasjon

eller p4 hjemmekontor.

De legger vekt pa fleksibilitet og at deres leder ga de frihet under ansvar. Informantene
maétte ikke rapportere inn hva de gjorde i lapet av sin arbeidshverdag utenom & fore
timer som er en vanlig praksis for lennsutbetaling. De styrte sin egen hverdag med en

grad av atte til ti av ti.

Informantene hadde 40/60 delt mening om de folte seg mer sett og hert dersom de sa
lederen ansikt til ansikt. Alle informanter hadde god tone med lederen og mente at

lederen hadde vennlig og tillitsbasert styringsform og ga dem frihet under ansvar.

Nér det gjelder & dele informasjon og kunnskap sa var atte av ti informanter enige om at
det ikke spiller noe rolle hvor de er. Det & hjelpe kollegaer over Teams fungerer likt som
pa kontoret. Sju av ti mente at det ikke er av betydning om de er pa kontoret eller
hjemme dersom de trenger hjelp. Man sper om hjelp nér noen er tilgjengelig pa Teams,

og slik er det pa kontoret ogsa.
Det som skilte seg ut derimot var i hvilken grad lederen var klar over kompetansen
deres. Atte informanter mente at lederen ikke var klar over hvilken kompetanse de har

og kun to mente at de fikk oppfelging av leder til kompetanseheving.

Informantene mente at det ikke et behov for lange samtaler mellom dem og lederen.

Ved 4 vite at lederen er der for dem og at han eller hun kan sette av tid ved behov. Det
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er viktig & ha kontakt med lederen slik at lederen har forstaelse for hva de jobber med

og forstdr utfordringer som kan oppsta.

Selv om en er pd hjemmekontor sa er det fortsatt rom for kaffepauser, men denne
gangen virtuelt. Det kan gke samholdet mellom kollegaer. Seks av ti informanter mente
at tilherighet har stor betydning for motivasjonen. Det er mer motiverende a vite at en

har noen & lene seg pa.
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5 Diskusjon

I dette kapitelet knyttes funn fra intervjuene som ble presentert i kapitel fire opp mot
teori og tidligere forskning. For & vise sammenkoblingen mellom teori og empiri sa
deles dette kapitelet opp i underkapitler som gjenspeiler underkapitlene i kapitel to og

fire.

5.1 Hovedutfordringer

5.1.1 Hjemmekontor

Informantene hadde flere like grunner for & ta hjemmekontor. De ensker mindre
stressfulle dager ved & slippe trafikk. De var hjemme ved private avtaler som f.eks.
rorlegger, legetimer og elektriker. Dersom de hadde hatt dérlig sevn eller var i dérlig form
eller etter hvilke arbeidsoppgaver som er pa agendaen den dagen. De tok hjemmekontor
nar det var oppgaver som trengte konsentrasjon for & unngé a bli forstyrret. Flovik et al
(2021, s. 35) konkluderte med at arbeidere med komplekse arbeidsoppgaver som trenger

konsentrasjon uten samhandling, lykkes bedre pa hjemmekontor.

Amble (2022, s. 7) bekreftet at tilhorighet og sosial stette er vanskelig & kartlegge og
svekkes pad hjemmekontor. Dette bekreftet informant P8 ved at informanten drar pé

kontoret nar det er teambuilding eller ved samling for & vaere sammen med kollegaene.

De fleste informanter var villige til & gi fra seg muligheten for hjemmekontor dersom de
fikk mer betalt. Kan hjemmekontor tolkes som en gode i fremtidige arbeidsplasser?
Ettersom at hjemmekontor sparer deg for stress, drivstoff og tid s& mener jeg at det kan

det.

Jeg mener at for & holde motivasjonen oppe pa hjemmekontor, ma en skape seg en
arbeidsplass hjemme og folge rutinene som en er vandt med. Informanter som hadde et
kontoroppsett hjemme var mer villige til &4 jobbe hjemmefra enn informanter som ikke
hadde det. En ber tenke pé ergonomien for 4 unngé slitasje ved feil sittestilling. En ber

ogsé beholde sosial kontakt med sine kollegaer, selv om det er over virtuelle meter.
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5.1.2 Ledelse og lederroller

Da informantene ble spurt om lederens styringsform s& mente alle at lederen ga dem
frihet under ansvar. Det var ikke noen form for mikroledelse. Lederen var vennlig og
fleksibel med sine ansatte. Lederen hadde tillitsbasert styringsform og ga dem frihet
under ansvar. Dette beskrev Bass og Avolio (1994, s. 113) som transformasjonsledelse.
Kan det & ha god tone med lederen minske behovet for & se lederen ansikt til ansikt?
Betyr det at lederen allerede har klart & ha god kontakt med sine medarbeidere over
Teams? Yukl (2013, s. 32) mente at fysisk interaksjon reduseres og kan vere helt
fravaerende dersom ledelse utoves uten den daglige og fysiske kontakten mellom

akterene.

Informantene likte & bli folget opp i formelle samtaler som méanedlige samtaler eller ved
medarbeidersamtaler. Informant P5 mente at det er situasjonsbasert. Dersom en har fétt
en klage pd seg eller ikke presterer som forventet sa ensker han da tettere oppfolging.
Dette beskrev Gjestrud et al. (2009, s. 138) som situasjonsbestemt ledelse. Det vil si nar
lederen varierer sin egen adferd og tilpasser lederstilen til en situasjon for & forbedre

arbeidernes prestasjoner.

Informantene som ble intervjuet blir de ledet pé distanse, altsd fjernledet (Pettersen, 1. og
Solstad, E. 2020, s. 211). Lederen har ikke fysisk kontakt med sine ansatte. Dette gjor at
det er vanskeligere & motivere dem og folge dem opp. Ved & bruke en situasjonsbestemt
ledelse kan en leder allikevel tilpasse seg situasjonen og lese utfordringene som maétte
oppstd. Det ble ogsé beskrevet av Sagberg, I. (2021) i artikkelen «Situasjonsbestemt
ledelse», der han skrev at en leder ber forstd hva situasjonen krever og tilpasse sin lederstil

eller lederadferd etter situasjonen.

5.1.3 Motivasjon

Da informantene ble spurt om a forklare hva motivasjon er, var svaret blant annet viljen
til & utfore, energi og det som bidrar til at en utferer en oppgave. Det samspiller med
Kaufmann og Kaufmann (2015, s. 113) sin forklaring om at motivasjon er drivkreftene

som far oss til & handle.

Informantene motiveres av bide indre og ytre motivasjonsfaktorer. P4 spersmélet om hva

som motiverer dem i lgpet av en arbeidshverdag si var svaret bra arbeidsmiljo, gode
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kollegaer, mestringsfolelse og spennende oppgaver. Dette kan plasseres under indre
motivasjon, som er en adferd som er motivert av interne belenninger som
mestringsfolelse og glede (Ryan og Deci, 2000, s. 68). Indre motivasjon er delt i tre
kategorier: Autonomi, kompetanse og tilherighet. Noen informanter ble ogsd mest
motivert av lenn. Det er en ytre motivasjonsfaktor, som er motivasjon som baserer seg pa

belenninger som lenn, bonus og frynsegoder (Kaufmann og Kaufmann, 2015, s. 129).

Motivasjonsfaktorer blir ogsa uttalt som arsaker til trivsel. Ved & vare motivert pa jobb
sa trives en bedre. Det kan en ogsa se pa svarene som kom fra informantene om hva som
motiverer dem 1 lgpet av en arbeidsdag. Mestringsfolelse, kjekke og varierte
arbeidsoppgaver, tilbakemelding, bra arbeidsmiljo og gode kollegaer samsvarer med det
Busch et al. (2010, s. 282) definerte som motivasjonsfaktorer og som er listet i

delkapittelet 2.4.2.

Dersom en ser pa Maslows behovsteori sd kan informantenes behov péd hjemmekontor
plasseres i nivd 3-5 som er sosiale behov, anerkjennelse og respektbehov og
selvrealisering. Informantene har et behov for a bli sett og anerkjent. Informantene har
storre behov enn & bare gjore en jobb og ga hjem. De har et behov om & vere en del av et
felleskap, et behov for anerkjennelse og verdsettelse fra andre mennesker og et enske om

a fa tilbakemelding for & oppnd personlig vekst, utvikling og selvutfoldelse.

5.1.4 Autonomi

Informantene ble spurt om hvor stor grad pa en skala fra 1-10 de styrer sin egen hverdag.
De kunne velge mellom 1-10 der 10 er det den heyeste graden. Ved & styre sin egen
hverdag menes fleksibel arbeidstid, vere med & bestemme over rekkefelgen pé
arbeidsoppgavene og ha eierskap til jobben. Alle informantene mente at de styrte sin
hverdag selv ved 4 rangere det fra 8-10. Dette viser at de har en hoy grad av autonomi. A
oppleve autonomi er en essensiell faktor i menneskelig motivasjon og trivsel (Ryan og
Deci, 2017, s. 53). Alberti og Emmons (1970) mente at autonomi oppleves som
selvstendighet. Dette stemmer med informantenes oppfatning da de mente de hadde frihet
under ansvar. De var ansvarlige for sine egne valg og det var ingen som folget grundig
med pd hva de gjorde. Det var ingen som matte rapportere inn hva de gjorde i lopet av

arbeidshverdagen utenom timeforing, som er et krav for lennsutbetaling.
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5.1.5 Kompetanse

Flertallet av informantene mente at det er lettere & dele informasjon og motta hjelp nar de
er pa kontoret. Kan grunnen vare pa grunn av manglende kommunikasjon i hverdagen?
Dersom det er grunnen sa kan hjemmekontor redusere muligheten til 4 tilegne seg lering
og sosial kompetanse. Magner og Wormnes (2015, s. 176) beskrev kompetanse med
opplevelsen av & mestre omgivelsene og seken etter utfordringer. Hetland og Hetland
(2009, s. 144) mente at det er et faresignal for helse og trivsel dersom vi sitter igjen med
folelsen av & ikke fa brukt vére sterke sider péd jobb. Dette kan for mye hjemmekontor

resultere 1.

Jeg mener at det kan vaere farlig for nyutdannede personer som havner pd hjemmekontor
i begynnelsen av sin karriere. Ved & ikke lare av andre mennesker sd mister en ogsé
kompetanse innen det som Hilsen, A. 1. og Tender, A. H. (2013, s. 1) beskrev som
handlingskompetansens komponenter. Dette bekreftet ogsa Flovik et al. (2021, s. 35) med

at de eldre erfarne lykkes og klarer seg bedre enn unge og nytilsatte.

Dette gir ogsa grunn for at en leder ber ta ansvar og folge opp pa kompetanseheving.
Dette ble ikke folget opp grundig ifelge informantene. De mente at lederen var klar over
hvilken kompetanse de hadde. Det kan vere begrunnelsen for at de ikke ble felget opp

grundig, da lederen ikke sa behovet.

5.1.6 Identitet og fellesskap

Informantene beskrev forholdet til sin leder som et bra forhold. Det var god tillit og de
satt pris pa forholdet. Baumeister og Leary (1995, s. 497) beskrev tilherighet med behovet
for & samhandle med og vere knyttet til andre mennesker og oppleve gode relasjonelle

band. Det er viktig for informantene & holde god og jevnlig kontakt med lederen.

Fire av informantene mente at 4 se hverandre fysisk ikke hadde betydning for det sosiale
samholdet, men her har de vert kollegaer i lang tid. Hvordan er det & begynne i ny jobb
og utvikle et sosialt forhold med sine kollegaer nar en ikke ser dem fysisk? Er det like
enkelt & opprettholde en sosial og vennlig tone? Det tror jeg er vanskelig. Det er lavere
terskel for & kontakte noen en kjenner enn noen som en ikke kjenner sd godt. Dermed vil
gruppen nyansatte ha sterre vanskeligheter med finne tilherighet i en arbeidsplass enn

godt etablerte.
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Flere mener at teambuilding og det & mate kollegaer fysisk eker tilherigheten. Fire av ti
svarte at tilherighet ikke spiller noe rolle for motivasjonen, mens seks svarte ja. I kapitel
2.7 diskuteres konsekvensene ved manglende mettelse av tilherighetsbehovet. Det kan ha
negative konsekvenser som helsefare, mistrivsel og lav produktivitet. Dersom det dekkes,
kan det ha positive effekter som forbedret helse, okt velvere og ekt kreativitet

(Baumeister og Leary, 1995, s. 498).

Det er usikkert om det hadde vert andre resultater dersom informantene jobbet i en annen
bransje. Ettersom at dette er en IT-bedrift og jobben foregér foran en skjerm sa kan de
fole pa et mindre behov for & se andre mennesker enn ved en bransje som der de mé vere

pa jobb.

5.2 Teoretiske implikasjoner

Da jeg skrev denne oppgaven, fant jeg lite nyere forskning pa motivasjon ved
hjemmekontor. A opprettholde og eke motivasjonen vil si 4 gke arbeidsgleden til de
ansatte. I en travel hverdag der en leder har ansatte bade pa kontoret og hjemme sé kan
en leder lettere ty til & snakke og opprettholde kontakten med sine ansatte som en har
fysisk tilgjengelig i nerheten. Det skjer naturligvis ved meter i gangen og ved uformelle
samtaler ved kaffemaskinen. En leder kan bidra til sterre trivsel blant de som jobber

hjemmefra ved a vite hvilke tiltak som ma til. Dette kan resultere i bedre resultater for

bedrifter.

5.3 Praktiske implikasjoner

Det er ogsa praktiske implikasjoner for lederens bidrag og involvering ved
hjemmekontor. Hjemmekontor kan by pd utfordringer da det kan vere utfordrende for en
leder 4 vite om sine ansatte sitter og jobber. Siden en ikke ser dem fysisk sd vil det &
plutselig ringe noen skape litt ubehag for noen. Ettersom familie og barn ogsa kan befinne

seg hjemme sé kan det & konsentrere seg vaere utfordrende.

Mellom nezerhet og distanse 39



EMBA masteroppgave - Hammoudeh

5.4 Oppsummering

De ansatte velger fortsatt hjemmekontor og grunnen for det er for & unngé biltrafikk, sove
lenger p4 morgenen og ved private avtaler. De har ogsd hjemmekontor nir de har

arbeidsoppgaver som trenger fokusering.

Det finns flere typer ledelsesstiler og det som fungerer best sammen med fjernledelse er

situasjonsbestemt ledelse. En leder ma tilpasse lederstilen etter situasjonen.

Motivasjon er en drivkraft og alle mennesker har forskjellige driv. De ansatte blir motivert
av forskjellige faktorer som kan plasseres innenfor indre og ytre motivasjon.
Informantene hadde ogsd mange motivasjonsfaktorer som kan gjenspeiles med listen som

Busch et al. (2010, s. 282) presenterte.

Alle informanter hadde hey grad av autonomi. Autonomi er en essensiell faktor i

menneskelig motivasjon og trivsel.

Informantene var bevisst over hvilken kompetanse de har, men fikk ikke god oppfelging
av leder. Ved lite oppfolging pd dette omrdde kan en leder miste oversikten over
kompetanse. Dette kan resultere i mindre kompetanseutvikling og er et faresignal for

helse og trivsel da de kan sitte igjen med en folelse av & ikke brukt deres sterke sider.

De hadde et godt relasjonelt band med leder og kollegaer, men allikevel sa har fysisk
kontakt en betydning for relasjoner og felleskap. A mete kollegaer pé jobb eller ved

teambuilding styrker relasjonene og fellesskapet.

Kapitelet ble avsluttet med teoretiske og praktiske implikasjoner ved hjemmekontor.
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6 Konklusjon

For & finne svar pa mine spersmél sd har jeg undersekt kilder for & finne eksisterende
teori innen ledelse og motivasjon. Teorien har bidratt til at jeg kan konkludere svarene

jeg fikk fra den kvalitative undersekelsen jeg utforte.

Dette kapitelet er det siste kapitelet i denne masteroppgaven og presenterer konklusjonen
pa problemstilling og underspersmélene. Masteroppgaven blir oppsummert og forslag til

videre forskning presenteres.

6.1 Evaluering av forskningsspoersmal

Denne masteroppgaven hadde en problemstilling og to underspersmél. Ved a intervjue

informanter og knytte svarene til teori kom jeg frem til konklusjonene under.

Problemstilling: Hvordan kan en leder bidra til a fremme arbeidsmotivasjon ved

hjemmekontor?

Gjennom resultatene i denne masteroppgaven, kan det konkluderes med at en leder kan
fremme arbeidsmotivasjon pa hjemmekontor ved a gjore noen tiltak. For & opprettholde
folelsen av tilherighet og felleskap ber lederen opprettholde jevnlig og uformell kontakt
med sine ansatte. For & styrke folelsen av mestring og selvfolelse, ber lederen folge opp
pa kompetansebygging og gi dem tilbakemelding pa jobben de gjor. Forskjellige
situasjoner kan ogsa oppsta ved hjemmekontor sé den beste ledelsesstilen & bruke pa

hjemmekontor er situasjonsbasert ledelsesstil.

De ansatte setter stor pris pd fleksibilitet og tilpasset arbeidstid, dette ber vaere
tilgjengelig. For & jobbe effektivt ber en leder tydeliggjore mal og forventninger. Dette
styrker den ansattes autonomi og oker folelsen av eierskap og motivasjon for & na felles

mal.

Hjemmekontor kan ogsé by pa utfordringer som isolasjon og usikkerhet. Ved & vare

apen og stettende, kan lederen bidra i 4 eke ansattes motivasjon og trivsel.
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Undersporsmal 1: Foler ansatte seg mer sett og hort dersom de ser lederen ansikt til

ansikt fremfor virtuelt ved hjemmekontor?

Nér det gjelder om de foler seg mer sett og hert dersom de ser lederen ansikt til ansikt sa
var det ikke sé stort sprik mellom resultatene at det kan konkluderes. Resultatene var
nesten jevnt fordelt mellom ja og nei. Det avhenges mer av hvor ofte og hvordan en leder
tar kontakt med de ansatte, enn av den fysiske tilvarelsen. Det er f.eks. bedre med en

telefon eller videosamtale enn en e-post.
Undersporsmal 2: Hva fdr arbeidere til d velge hjemmekontor fremfor kontor?

De ansatte velger hjemmekontor fremfor kontor for & ha en mindre stressfull hverdag. De
ansatte kan sove lenger og slipper trafikk. Dette forer til at de tar mer vare pd helsen sin
og fér roligere dager. De tar ogsd hjemmekontor ved private avtaler som krever at de er

hjemme som legebesgk, rorlegger og elektrikeravtaler.

Arbeidere tar ogsa hjemmekontor nir de har arbeidsoppgaver som krever konsentrasjon

og nar oppgavene ikke krever samhandling med andre.

6.2 Samsvaret med tidligere forskning

Avhandlingens resultater stemmer overens med hva som allerede er kjent fra tidligere
forskning. Det kan kanskje argumenteres for at en leders rolle er mer krevende nar de
ansatte er pd hjemmekontor siden leder ma aktivt oppseke sine ansatte ved a ta kontakt
med dem fremfor tilfeldige meoter pa kontoret. Motivasjonsfaktorene er fortsatt de samme

uavhengig av lokasjon.

Det er funn pd at en leders rolle har betydning for ansattes motivasjon, selv ved
hjemmekontor. Da jeg skrev denne oppgaven og intervjuet informanter, fant jeg ut at
begrepene autonomi og fleksibilitet ofte forveksles med autoritet og fleksibel arbeidstid.
Ved & forklare informantene forskjellen ble svarene mer korrekte og samsvarte mer med

tidligere forskning.
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6.3 Begrensninger og muligheter

Forskningsdesignet som ble brukt i denne oppgaven hjalp & fange opp svar pd
problemstillingen og underspersmalene. Ved a intervjue informanter fikk jeg hert deres
synspunkter og ble bedre kjent med hva som motiverer andre mennesker enn meg selv.
For jeg begynte med denne oppgaven hadde jeg bare meg selv som referanse og tenkte at
det som motiverer meg, er det samme som motiverer andre. Men slik er det ikke. Jeg har
leert at vi er forskjellige og som en leder, md& man vare bevisst pd nettopp dette. Det er
utfordrende for en leder & holde styr pa alle motivasjonsfaktorene til sine ansatte. Ved a
holde god kontakt med ansatte sa blir en leder bedre kjent med dem og bidra til at de far
en bedre arbeidsdag.

Resultatene fra denne masteroppgaven kan vaere med & hjelpe ledere som fjernleder sine
ansatte med a fremme motivasjon og forbedre prestasjoner. Motivasjon henger sammen
med trivsel og produktivitet sa ved & sette sokelys pa dette emnet vil det skape bedre

hverdager for bade ansatt og leder.

Jeg motte en del teoretiske begrensninger da jeg skrev denne oppgaven og det var & finne
teori om ledelse og motivasjon ved hjemmekontor. Jeg savnet studier som ble utfort
ansatte som jobbet hjemmefra. Det ble en antakelse om at tidligere forskning pa

motivasjon ogsé er gjeldene pd hjemmekontor.

6.4 Fra hode til hale

Temavalget i denne masteroppgaven ble basert pa teoretisk og praktisk interesse for
ledelse og motivasjon. Ettersom at vi er i en situasjon der flere tar hjemmekontor sé falt

valget pa hvordan en leder kan bidra til & fremme arbeidsmotivasjon ved hjemmekontor.

En del muligheter og utfordringer folger med hjemmekontor bade for leder og ansatt. Hva
er det som motiverer oss? Hvilken ledelsesstil er best & bruke pa ansatte som jobber
hjemmefra? Hvorfor velger vi hjemmekontor? Disse spersmalene er blant spersmalene
som ledet til litteratursek for & f4 bedre forstdelse gjennom teoretisk forskning og

litteratur.

Jeg matte deretter velge forskningsdesign og metode som kunne hjelpe i & finne svar pé
om teori stemmer med praksis. Jeg gikk for en kvalitativ metode som gar ut pa 4 samle

og analysere intervjuer som ble utfort med informanter som jobbet hjemmefra for & forstd
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deres perspektiver. Analysen fra intervjuene sammen med teori resulterte i konklusjoner
om hvordan en leder kan fremme arbeidsmotivasjon ved hjemmekontor, om arbeidere
foler seg mer sett og hert dersom de ser lederen ansikt-til-ansikt og hvorfor de velger

hjemmekontor.

6.5 Behov for ny forskning?

Det er klart at det er nedvendig med videre forskning pa dette omridet. Jeg mener at vi
kommer til & bli mer globale og trddlose fremover. Med tradlese mener jeg at vi vil kunne
jobbe virtuelt omkring i verden. Det & befinne seg i samme region vil ikke veare et krav

som tidligere nd som hjemmekontor er en mulighet.

Videre er det interessant & forske pad om det er en forskjell pa hvor stor vekt de ulike
kjonnene legger pa motivasjon og pd lederens rolle ved motivasjon. Det er ogsa
interessant & forske i andre bransjer for & forske pa om det er forskjell pd ansatte i en IT-

bransje og andre bransjer.

En annen teori som kan vare interessant & inkludere 1 forskning er om det er forskjell pd
introverte og ekstroverte menneskers behov for at en leder skal vere innblandet i &

fremme ens motivasjon.
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8 Vedlegg

8.1 Intervjuguide

Bakgrunns spersmal

1. Alder:
2. Kjenn:
3. Utdanning:
4. Hvor lenge har du jobbet i denne bedriften?
5. Er duisamme region som din nermeste leder?
6. Hva er din naverende stilling, hva jobber du med?
Hjemmekontor
7. Har du muligheten til & velge selv om du vil jobbe hjemmefra eller pa kontoret?
8. Huvis ja, hadde du denne muligheten for Covid-19?
9. Hvordan foretrekker du & jobbe? Kontor, hjemmekontor eller hybrid?
10. Har du eget kontor oppsett hjemme?
11. Ved fleksibilitet, hva spiller inn for at du velger hjemmekontor eller kontor den

dagen?

Motivasjon

12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.

Hva legger du i begrepet motivasjon?

Hva motiverer deg i arbeidshverdagen din?

Tilrettelegger du for din egen motivasjon eller mener du at det er lederen din
som ma gjere det?

Avhenges motivasjonen din av & ha dine kollegaer ved siden av deg?
Avhenges motivasjonen din av & ha din leder ved siden av deg?

Hvordan kan en leder oke din motivasjon nar du ikke ser han eller hun fysisk?
Hvordan kan en leder gke din motivasjon nér dere er p4 samme lokasjon?
Motiveres du av & se andre?

Hvilken motivasjonsfaktor spiller mest rolle for deg?

Er det noe forskjell pa motivasjonsfaktorene dersom du hadde jobbet pa
kontoret eller pd hjemmekontor?

Hadde du gjort den samme jobben dersom det ble betalt mindre?
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23. Hadde du gatt pd kontoret dersom du far mer betalt?

Ledelse og lederroller

24. Foler du at du er mer sett og hert av lederen din dersom du ser lederen ansikt til
ansikt?

25. Er du en person som ma felges opp grundig av lederen din eller tar du initiativ
selv?

26. Hvilken styringsform har lederen din?
Autonomi

27. T hvor stor grad fra 1-10 styrer du din egen hverdag?
28. Ma du rapportere inn hva du holder pa med?
29. Liker du & bli felget opp grundig i lopet av dagen eller bare ved formelle

samtaler som medarbeider samtale eller manedlig oppfelging?

Kompetanse

30. Fgler du at det er lettere a dele kompetanse nar du ser dine kollegaer fysisk?

31. Foler du at det er lettere & fi hjelp av dine kollegaer nar du ser dine kollegaer
fysisk?

32. Folger lederen din opp med kompetanseheving?

33. Er lederen din klar over hvilken kompetanse du har?

Identitet og fellesskap

34. Hvordan vil du beskrive forholdet mellom deg og lederen din?

35. Hva mener du er viktig for at lederen skal holde god kontakt med deg?
36. Opplever du et sosialt samhold selv om dere ikke ser hverandre fysisk?
37. Kan noe gjores for at det foles mer sosialt og oke tilherigheten?

38. Spiller tilherigheten stor rolle for motivasjon?
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8.2 Invitasjonsbrev til fokusgruppeintervju

Denne invitasjonen ble sendt til og signert av informanter som deltok i intervjuene.

Vil du delta i forskningsprosjektet
Lederens rolle i d fremme arbeidsmotivasjon ved hjemmekontor

Dette er et spersmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & finne 1
hvor stor grad lederens rolle spiller inn for motivasjonen ved hjemmekontor. I dette
skrivet gir vi deg informasjon om mélene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre
for deg.

Formal

Formalet med studien er & forske pa hvor stor grad en leder kan motivere sine ansatte ved
hjemmekontor. A ha hjemmekontor blir n4 mer og mer normalt. I post-covid tiden s har
flere selskap gatt over til 4 ha en fleksibel arbeidsplass og tillatt seg selv & ansette uten &
ha et fysisk kontor som arbeidsplass. Min problemstilling er da:

Lederens rolle i & fremme arbeidsmotivasjon ved hjemmekontor.

Jeg vil ogsa ha folgende forskningsspersmal:

a) Har lederens oppfelging av den ansatte like stor betydning nar de ikke er pd samme
lokasjon eller er det da andre motivasjonsfaktorer som er teller mer for de ansatte?

b) Hvordan kan en leder ke medarbeidernes motivasjon nar de ikke er pd samme
lokasjon.

c) Hvilke motivasjonsfaktorer har mest betydning for medarbeideren?

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Universitetet i Stavanger og jeg er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spersméil om a delta?

Du er blitt trukket siden du jobber ofte jobber hjemmefra. Dine synspunkter er viktige for
min studie slik at jeg kan analysere svarene dine og knytte de til min studie.

Hva innebzrer det for deg a delta?

Hvis du velger a delta i prosjektet, innebarer det at du blir intervjuet. Det vil ta deg ca.
30 minutter. Sperreskjemaet inneholder spersmédl om motivasjon. Dine svar fra
sperreskjemaet blir registrert elektronisk

Det er frivillig 4 delta
Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nér som helst trekke samtykket tilbake
uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen negative
konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger & trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
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Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formélene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Jeg
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Det er
kun jeg, Diana Hammoudeh og min veileder Jan Erik Karlstad som vil ha tilgang pa
personopplysninger. Disse opplysningene vil bli lagret pd min personlige datamaskin som
er beskyttet med passord.

Navnet og kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som lagres pd egen
navneliste adskilt fra evrige data.

Hva skjer med personopplysningene dine nir forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet vil etter planen avsluttes 2.juni 2023. Etter prosjektslutt vil datamaterialet
med dine personopplysninger slettes. I masteroppgaven sa vil navnet ditt bli erstattet
med Person og et nummer. F.eks. Person 1.

Hyva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitetet i Stavanger har Personverntjenester vurdert at behandlingen
av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

o innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og & fa utlevert en kopi av
opplysningene

o & fd rettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende

o & {4 slettet personopplysninger om deg

o 4 sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & vite mer om eller benytte deg av dine rettigheter, ta
kontakt med:

Diana Hammoudeh eller Jan Erik Karlsen ved Universitetet i Stavanger.

Hvis du har spersmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
e Personverntjenester pa epost (personverntjenester@sikt.no) eller pa telefon: 53 21 15 00.
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Samtykkeerklering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Lederens rolle ved & fremme arbeidsmotivasjon
ved fjernarbeid», og har fatt anledning til & stille spersmal. Jeg samtykker til:

O & deltaiintervju
O & delta i sperreskjema

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av student, dato)
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Meldeskjema £

Kommentar

OM VURDERINGEN

Sikt har en avtale med institusjonen du forsker eller studerer ved. Denne avtalen innebaerer at vi skal gi deg rad slik at behandlingen
av personopplysninger i prosjektet ditt er lovlig etter personvernregelverket.

DE REGISTRERTES RETTIGHETER
Prosjektet vil gjore tiltak for & ivareta de registrertes rettigheter etter personvernforordningen (art. 12 nr. 1 og 2), og gi informasjon i
samsvar med art. 13/14.

De registrerte har i utgangspunktet rett til innsyn, retting, sletting av sine opplysninger, hvis de sikkert kan identifiseres i
datamaterialet. Hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, anbefaler vi at du radferer deg med institusjonen din sa snart som
mulig, for bistand. Institusjonen har plikt til & vurdere om rettighetene skalfkan innfris, og svare den registrerte innen en maned.
Personverntjenester kan ogsa kontaktes for rad og veiledning om rettigheter.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER
Vi har vurdert at du har lovlig grunnlag til & behandle personopplysningene, men husk at det er institusjonen du er ansatt/student ved
som avgjer hvilke databehandlere du kan bruke og hvordan du ma lagre og sikre data i ditt prosjekt. Husk & bruke leveranderer som

din institusjon har avtale med (f.eks. ved skylagring, nettsparreskjema, videosamtale el.)

Personverntjenester legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d), integritet og
konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

MELD VESENTLIGE ENDRINGER
Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det vaere nadvendig @ melde dette til oss ved &

oppdatere meldeskjemaet. Se vare nettsider om hvilke endringer du méa melde: https://sikt.no/melde-endringar-i-meldeskjema

OPPFOLGING AV PROSJEKTET
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Mellom nzerhet og distanse



