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Forord

Bacheloroppgaven er skrevet i forbindelse med den avsluttende delen av Bachelor i
okonomi og administrasjon ved Universitetet i Stavanger vdrsemesteret 2024. Oppgaven

omfatter totalt 20 studiepoeng.

Motivasjon har vert et interessant tema fordi det har blitt introdusert i flere av emnene i
bachelorgraden. Det viser noe om viktigheten av motivasjon og at motivasjon pavirker
bade enkeltindivider og organisasjoner. For enkeltindivider kan det vaere interessant & finne
ut hvilke faktorer som bidrar til ekt motivasjon, da dette kan fore til at en oppnér bedre
prestasjoner og resultater. Det samme gjelder for organisasjoner, hvor motiverte arbeidere
leverer bedre ytelse, innsats og engasjement. Slike medarbeidere er ettertraktet i det toffe
arbeidsmarkedet. Organisasjoner kan ogsa oppna bedre fortjeneste, omdemme og stabilitet,
samt reduserte kostnader i form av ansettelsesprosesser, da motiverte arbeidere sjeldent
slutter. A skrive denne oppgaven har vart en spennende utfordring hvor vi har leert mye
om motivasjon, hvordan denne kan péavirkes hos enkeltindivider og hvorfor det er viktig i
organisasjonssammenheng. Mye forskning er gjort pa hvilke mekanismer som er involvert
nér det kommer til motivasjon pé arbeidsplassen, og det har vert veldig lererikt a fordype
oss 1 noe av den.

I bachelorgraden ble det gjennomgatt flere ulike emner, blant annet organisasjon og
ledelse, strategi, markedsforing, HR, regnskap og ekonomi. Interessen har vart innen
organisasjon og ledelse og derfor ble dette valgt som hovedtema for oppgaven.
Bakgrunnen for valget er at i emnet leerer vi alt fra hvordan organisasjoner fungerer,
endring og omstilling, leering, utvikling og motivasjon, samt & se det hele i sammenhenger,
som for eksempel hvordan disse temaene bidrar til bedre fortjeneste og okt

konkurransefordel.

Vi ensker & rette en stor takk til familie og venner for deres tdlmodighet, hjelp og stette pa
veien til malet. Videre ensker vi ogsa & takke var veileder Bjarte Ravndal for gode og
konstruktive tilbakemeldinger, som har sikret oss riktig kurs hele veien.

Heidi Albretsen og Kari Knutson @greid.

Stavanger, mai 2024



Sammendrag

Motivasjon er en essensiell faktor for de ansattes trivsel, engasjement og prestasjoner pa en
arbeidsplass. Motiverte ansatte vil ofte jobbe hardt, ta initiativ og oppna gode resultater.
Derfor er det viktig & forstd hva som motiverer ansatte pa arbeidsplassen, og hvordan man
kan legge til rette for et motiverende arbeidsmilje. I denne oppgaven har vi utforsket hvilke
faktorer som kan bidra til 4 eke motivasjonen pa arbeidsplassen og vi ensker & besvare
problemstillingen: “Hvilke faktorer pavirker motivasjonen til ansatte og hvordan kan
motivasjon bidra til heyere trivsel 1 organisasjoner?” Vi har sett pé ulik forskning som er
gjort pa feltet og har analysert svarene fra en sperreundersgkelse som ble sendt til en
bedrift.

Utvalgt teori til oppgaven er Deci & Ryans selvbestemmelsesteori, Adams egenkapitalteori
og Frederick Herzbergs motivasjons- og hygieneteori. Selvbestemmelsesteorien bestar av
tre ulike grunnleggende behov som ma dekkes for & gke motivasjonen. Disse er tilherighet,
kompetanse og autonomi, og viser seg 4 ha en sentral sammenheng for motivasjonsnivaet.
Egenkapitalteori handler om at mennesker vurderer sin egen input og output opp mot
andre, og pé bakgrunn av dette vurderer rettferdigheten og derav hvordan en vil justere
egenkapitalen, som kan endre motivasjonen for den enkelte. Herzbergs tofaktorteori
handler om at trivsel og motivasjonsfaktorer knyttes til selve arbeidsoppgavene, og at

mistrivsel og demotivasjon utleses av hygienefaktorer som personalpolitikk og lenn.

Metodedelen i oppgaven forklarer utvalgt forskningsmetode. For & besvare
problemstillingen falt valget pa sperreundersegkelse som metode. Bakgrunnen til dette var
at vi mener det er en god metode for & innhente mye data og at man kan generalisere
svarene. Videre vurderes oppgavens reliabilitet, validitet, generaliserbarhet og etisk
forskningsatferd. I analysedelen blir resultatene presentert pa bakgrunn av innhentede data
fra sperreundersgkelsen. Videre vil svarene analyseres, og vi fremhever betydelige funn.
Etter analysen kommer vi til diskusjonsdelen hvor vi diskuterer sperreundersekelsen og
relevant teori i lys av problemstillingen til oppgaven. Til slutt i oppgaven konkluderer vi
med at det er flere faktorer som pavirker ansattes motivasjonsniva. De viktigste funnene er
at sosiale relasjoner og autonomi er viktige for motivasjonen til ansatte, og at disse
faktorene kan fore til hoyere trivsel i organisasjonen. Dette er noe vi har sett i flere av
svarene i sperreundersekelsen vér, og vi har ogsa sett det fremhevet i forskningen vi har

sett studert.



Abstract

Motivation is an essential factor for employees' well-being, commitment and performance
in the workplace. Motivated employees are often willing to work hard, take initiative and
achieve good results. It is therefore important to understand what motivates employees in
the workplace, and how to facilitate a motivating work environment. In this thesis, we have
explored factors that can contribute to increasing motivation in the workplace, addressing
the research question: "What factors influence the motivation of employees and how can
motivation contribute to higher well-being in organisations?" We have examined various
research conducted in the field and analysed the responses from a survey that was sent to a
company.

The selected theories for the thesis are Deci & Ryan's Self-Determination theory, Adam's
Equity theory and Frederick Herzberg's Motivation and Hygiene theory. The Self-
Determination theory consists of three different basic needs that must be met in order to
increase motivation. These are a sense of belonging, competence and autonomy, and are
shown to have an important connection to the level of motivation. Equity theory focuses on
individuals evaluating their own input and output in comparison to others, and based on
this assessment of fairness and subsequent desire to adjust equity, this can influence an
individual’s motivation. Herzberg's Two-Factor theory revolves around the idea that well-
being and motivation factors are linked to actual work tasks themselves, while
dissatisfaction and demotivation are triggered by hygiene factors such as personnel politics

and salary.

The methodology section of the thesis explains the selected research method. To answer
the research question, a survey was chosen as the method. The reason for this decision was
that we believe it is a suitable method for gathering a large amount of data and allowing for
generalising the replies. Additionally the reliability, validity, generalisability and ethical
research behaviour of the thesis are assessed. In the analysis section the results are
presented based on the collected data from the survey. Furthermore, the responses are
analysed, and significant findings are highlighted. Following the analysis, we proceed to
the discussion section where we discuss the survey and relevant theories in relation to the
research question of the thesis. Finally we conclude that there are several factors that affect
employees motivation levels. The most important findings indicate that social relationships

and autonomy are crucial for employee motivation and that these factors can lead to higher



well-being within the organisation. This is something we have observed in several of the

responses from our survey, and it is also highlighted in the research we have reviewed.
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1 Introduksjon

Hoy motivasjon hos ansatte kan gi organisasjoner flere fordeler, som for eksempel okt
forpliktelse, hoyere arbeidsprestasjon, initiativtaking, mer tilfredshet og velvaere i
organisasjonen, bedre oppfersel og at man ensker & hjelpe sine kolleger. I tillegg til disse
fordelene er det ogsd en redusert sjanse for at ansatte kan bli utbrent eller at de ensker &
slutte i organisasjonen, nettopp fordi motivasjonsnivéet er hoyere (Wilkinson et al., 2021,

5. 373).

P& bakgrunn av dette kan vi si at en av de viktigste faktorene i arbeidslivet er motivasjon
og hva denne faktoren kan medbringe. Motivasjon har flere fordeler da den nemlig kan
bidra til s& mye forskjellig som for eksempel hayere trivsel, som gjerne medforer okt
forpliktelse overfor organisasjonen som igjen bidrar til at organisasjonen fér en trygghet
for at den ansatte ikke vil slutte eller gjore en darlig jobb. I ssmmenheng med utvikling av
arbeidsmiljoet og ledelsespraksis som bidrar til & gke prestasjon, trivsel pa jobb og ikke
minst suksess, er motivasjon et essensielt tema for organisasjoner (Einarsen et al., 2023, s.

95).

Denne oppgaven utforsker de ulike motivasjonsfaktorer nermere og vil pa bakgrunn av
disse prove 4 finne trender og sammenhenger. Funnene i oppgaven har som mél & kunne gi
anbefalinger til arbeidsgivere som ensker & oke motivasjonen for sine ansatte og ogsa
gjerne deres trivsel og produktivitet. Dette fordi det er av interesse for flere parter, som for
eksempel arbeidstakerne selv da det er mye kjekkere & ga pa jobb nér en trives og er
motivert, og i tillegg er sannsynligheten storre for at en vil bli vaerende i samme jobb eller
stilling over lengre tid. Det er ogsa av interesse for arbeidsgiverne da de ensker at

organisasjonen skal vere lennsom og produktiv, samt tiltrekke seg ettertraktet arbeidskraft.

Vi har valgt felgende problemstilling:

“Hvilke faktorer pavirker motivasjonen til ansatte og hvordan kan motivasjon bidra til

heyere trivsel i organisasjoner?”



Pa bakgrunn av problemstillingen ensker vi & finne svar pa hvilke ulike faktorer som kan
bidra til ekt motivasjon og hva som kan gjeres for & tilrettelegge for disse i organisasjoner.
Vi skal vi se pé ulik forskning som finnes pa feltet, samt gjennomfere en

sperreundersokelse.

Vi har foretatt noen avgrensninger i oppgaven, som at vi valgte en offentlig
utdanningsinstitusjon der vi fikk tillatelse til & sende ut en sperreundersekelse til de
ansatte. Begrunnelsen for at vi valgte oss ut én organisasjon er at hvis vi hadde hatt flere
kunne vanskeligere a tolke, vi kunne rett og slett innhentet for mye data for denne
oppgavens omfang. Vi synes derfor at det & velge oss ut en spesifikk organisasjon var det
beste valget for denne problemstillingen. Organisasjonen er anonymisert slik at det ikke
skal veere mulig a finne igjen respondentene som har besvart sperreundersekelsen. Dette
ble valgt pa bakgrunn av at vi kanskje kunne samle inn flere erlige svar, enn hvis

respondentene ikke ble holdt anonymisert.

Oppgavens videre oppbygning bestar av seks kapitler; forst en presentasjon av aktuell teori
knyttet opp mot problemstillingen, sa bruk av forskningsmetode og data, deretter
analyseres dataene og presenteres for leseren, videre vil vi diskutere dataene og relevant

teori og til slutt vil vi formulere en endelig konklusjon.



2 Teori

I teoridelen blir leseren presentert for motivasjon som begrep, motivasjonsfaktorene som
deles inn i indre, ytre og prososial motivasjon, Deci & Ryans selvbestemmelsesteori,
Adams egenkapitalteori og Herzbergs tofaktor motivasjonsteori. Teoriene blir senere brukt

for & utforske og a besvare problemstillingen i oppgaven.

2.1 Motivasjon

Begrepet motivasjon har sin opprinnelse i det latinske ordet “movere” som betyr “&
bevege” (Einarsen et al., 2023, s. 96). Noe av det interessante med motivasjon er at det
faktisk kan vere veldig forskjellig for enkelte individer ettersom alle har ulike verdier og
behov og det at motivasjon kan vere ulikt i forskjellige livsfaser en befinner seg i.
Hovedgrunnen som gjerne gjorde at vedkommende var motivert for, motiverer ikke
nedvendigvis lenger. At en blir demotivert kan skje pd bakgrunn av flere ulike drsaker som

kan vere interessant & utforske nermere (Holan & Hegiseth, 2022, s. 48-49).

Motivasjon er kraften som gjer at mennesker styrer sin atferd mot & oppna et mél. Den mer
utdypende definisjonen er at motivasjon er en prosess som pavirker utholdenheten, kraften
og retningen til malrettet atferd hos et individ (Holt et al., 2023, s. 560). Den ene delen av
prosessen er retningen, som refererer til hva mennesker har som fokus & oppné, altsa malet
eller resultatet som innsatsen direkte styres mot. Den andre delen er kraften, som er den
mengden energi som forbrukes ved & gjennomfere en oppgave eller et mal. Siste del er
utholdenhet, og den forklarer hvor lenge mennesker opprettholder innsatsen mens det

beveges mot mélet (McShane & Glinow, 2023, s.166).

Motivasjon kan dreie seg om de helt enkle saker og ting som det & arbeide, spise eller &
vaere sammen med andre mennesker (Holt et al., 2023, s. 560). Underliggende
psykologiske prosesser innen motivasjon kan vare alt fra biologiske, sosiale, emosjonelle
til kognitive. Det bar forskes mer pa disse ulike psykologiske prosessene for & se om en
kan finne menster og sammenhenger og for 4 prove & forstd hvordan en kan bruke dette
aktivt til & styre menneskers atferd og oppfoersel ved hjelp av ulike motivasjonsfaktorer

(Holt et al., 2023, s. 560).



Organisasjonsledere kaller gjerne ogsa ansattes motivasjon for ansattes engasjement pa
arbeidsplassen. Engasjement er den ansattes individuelle folelsesmessige og kognitive
motivasjon, som er en fokusert, vedvarende, intens og mélrettet arbeidsinnsats mot
arbeidsrelaterte mal. Det handler om at den ansatte foler at en har de riktige ferdighetene,
rollen, klarheten og tilstrekkelig med ressurser pa arbeidet som trengs for a utfore jobben.
Andre definisjoner pa ansattes engasjement kan vere & fokusere intenst pa en

arbeidsoppgave eller & ha hey absorpsjonsevne pa jobb (McShane & Glinow, 2023, s.166).

2.1.1 Indre og ytre motivasjon

Motivasjonsfaktorer kan videre deles inn i indre og ytre motivasjon. Indre motivasjon er
nér en utforer en oppgave for dens egen skyld, fordi en synes oppgaven er meningsfull, at
det er viktig, kjekt eller spennende. Dette kan for eksempel vere at en som danser er
motivert av den gode folelsen av & danse i seg selv. Eller at en som arbeider med 4 lose
problemer, drives av gnsket om & finne gode lgsninger pa problemene. Ytre motivasjon er
nér en utforer en aktivitet pa grunn av fordelen forbundet med det & oppna et mal. Dette
kan for eksempel veare & bli motivert pa grunn av anerkjennelsen og belenningene som

folger med & vinne en dansekonkurranse (Holt et al., 2023, s. 564).

Noen konkrete eksempler pa indre motivasjonsfaktorer kan blant annet vaere kompetanse
og autonomi. Nér en opplever utvikling og progresjon, foler en seg gjerne kompetent, mens
ndr en far styre sine egne ensker og ikke blir kontrollert av noen, foler en pa autonomi og
frihet. Derimot kan ytre motivasjonsfaktorer for eksempel vare lonn, anerkjennelse og
status. En opplever ytre motivasjon nér en er motivert til noe pa grunn av instrumentelle
arsaker, altsd at en ensker & oppnd noe som er utenfor sin egen kontroll og som kan gis av

andre (McShane & Glinow, 2023, s.172).

2.1.2  Underbygger ytre motivasjon indre motivasjon?

Det finnes to hypoteser som kan forklare hvordan indre og ytre motivasjon jobber sammen.

Den forste hypotesen péstar at nar en utferer et arbeid ut fra indre motivasjon, sa blir en



enda mer motivert fordi en oppnér en ytre kilde av motivasjon for dette arbeidet. Ytre
motivasjon gir mer energi til ansatte enn den indre motivasjonen alene. Den andre og helt
motsatte hypotesen forklarer at introduksjon til ytre motivasjon vil redusere mengden av
indre motivasjon. For eksempel, ansatte som er motivert for arbeidet i seg selv fordi de
synes det er interessant, vil motta mindre indre motivasjon, hvis de mottar ytre belenning i
form av bonus. Dette er fordi den ansattes folelse av autonomi forsvinner og dette er kilden
til indre motivasjon. Arbeidet blir ikke like interessant lenger av samme grunn som
tidligere, og en blir kanskje mer opptatt av belenningen i seg selv (McShane & Glinow,

2023,5.172-173).

Det stilles den dag i dag en del spersmél om hvilken hypotese som er korrekt. Forelapig
har forskningen kommet frem til blandede resultater og ulike meninger. Derimot vet en at
en bor veare forsiktig med & introdusere ytre motivasjonsfaktorer hvis de ansatte allerede
har en indre motivasjon, da den ytre motivasjonen kan fortrenge den indre motivasjonen,
som forklart ovenfor (McShane & Glinow, 2023, s.172-173). Dette kan vere nyttig for
arbeidsgivere & utforske nermere for 4 kunne avgjore hvordan en pa best mulig méte kan
oke ansattes motivasjon, siden dette ofte er mélet. Edward Deci mente at ytre incentiver
eller motivasjon som penger reduserer indre motivasjon fordi det gir et inntrykk utad av at
man er motivert av penger, noe som igjen reduserer folelsen av selvbestemmelse og
kompetanse. (Latham, 2012, s. 106). Det er viktig at ytre motivasjonsfaktorer som nettopp
penger og bonuser oppleves som rettferdige blant de ansatte, ellers kan det fore til
mistrivsel og demotiverte ansatte. Men, antakelsen om at penger ikke forer til okt
motivasjon og innsats er omdiskutert. Penger og lenn er en bekreftelse pa at man har gjort
en tilfredsstillende jobb, det er den tilbakemeldingen man far og et viktig symbol (Jacobsen

& Thorsvik, 2021, s. 245-246).

I data innhentet over en lengre periode fra norske ledere og arbeidstakere i forbindelse med
studier innenfor HR, fant forskere at indre motivasjon har en sterk positiv effekt pa
jobbprestasjon og ensket om a bli vaerende pa en arbeidsplass. Datasettene viste ogsa
negativ korrelasjon mellom indre og ytre motivasjon, noe som kan tyde pa at de fleste er
hovedsakelig enten indre eller ytre motivert pé jobb. I tillegg viste dataene at de som var
ytre motiverte ogsd hadde sterkere intensjoner om a bytte jobb (Kuvaas & Dysvik, 2016, s.
64.).



2.1.3 Prososial motivasjon

En siste motivasjonsfaktor kalles for prososial motivasjon og er noe annerledes enn de to
foregdende. Denne motivasjonsfaktoren innebarer at det en gjor er nyttig for samfunnet
eller at det oppleves meningsfullt for noen, gjerne noen andre enn seg selv, men ogsa for
sin egen verdi. For at noen skal oppleve jobben som meningsfull eller nyttig for samfunnet
generelt kan en tenke hvor viktig akkurat det den enkelte gjor er. For eksempel & arbeide
pa et sykehus hvor en redder liv daglig, eller pa en skole hvor en tilbyr opplering som
sikrer folk en god jobb som igjen gir hayere trygghet i fremtiden mot fattigdom, bade pa
grunn av gkt kompetanse som gjer en attraktiv pa jobbmarkedet, men ogsa pa grunn av
muligheter for hayere lenn. Alt dette oker tryggheten hos den enkelte og gjer at en kan
vaere gkonomisk stabil, samt lettere kan skifte mellom arbeid (Holan & Hgiseth, 2022, s.

53).

Prososial motivasjon handler om & fokusere pa andre enn kun seg selv, og denne typen
motivasjon kan gi ansatte et helt annet perspektiv pa egen jobb og selve formalet med
jobben. Denne motivasjonsformen er ofte undervurdert hos mange og den har ofte en
veldig sterk drivkraft. Forskning viser at prososial motivasjon kan bidra til okt indre
jobbmotivasjon, lyst til & hjelpe andre pa jobb, bedre ytelse, mer ansvarsfolelse og initiativ
og starre kreativitet. Derfor er det viktig & bygge og forsterke prososial motivasjon i
organisasjoner (Lai, 2017). Studier viser ogsa at prososial motivasjon henger sammen med
indre motivasjon, og at indre motivasjon er en forutsetning for at man skal fa fordelaktige
resultater av prososial motivasjon. (Grant, 2008, s. 7.). Det er altsé ikke sikkert det er
mulig & eke de ansattes prososiale motivasjon hvis de ikke allerede har en indre

motivasjon.

2.2 Selvbestemmelsesteori

Selvbestemmelsesteori ble utviklet av Deci og Ryan, og har blitt en stor del av de mange
motivasjonsteorier (Gagne, 2014, s. 1). Innholdet i teorien er at det finnes tre nedvendige
psykologiske behov som er grunnleggende for den indre motivasjonen og for individuell

personlig utvikling. De tre behovene bestar av autonomi (selvbestemmelse), kompetanse



(mestring) og tilharighet (sosialt) som til sammen har mye 4 si for motivasjonen til den
enkelte (Holt et al., 2023, s. 566). Deci og Ryan mente at mennesker i storre grad ville
oppleve autonomi og dermed ogsé mer interesse for oppgaver ved & gi dem frihet til &
utfore oppgavene pa sin méte. Dette ville igjen fore til at man tok mer ansvar for
oppgavene og brukte mer tid pa 4 utfere dem (Latham, 2012, s. 155-156). Denne teorien
ser ogsa nermere pa indre og ytre motivasjon og kombinerer disse faktorene opp mot de

tre behovene som er essensielle for motivasjonsnivéet (Deci & Ryan, 1985, s. 9).

Mennesker har et stadig behov for utvikling av egen kunnskap og kompetanse og dette
viser at mennesker liker & lere nye ting og at de ensker mestringsfolelse (Holt et al., 2023,
s. 566). A ha rett person til rett tid og med riktig kompetanse er viktig for organisasjoner
slik at ansatte kan gjore jobben pa en god mate (Kontochristos, 2021). Ofte dreier indre
motivasjon seg om utvikling og vekst, for eksempel 4 tilegne seg ny kompetanse. Men, det
er ikke alltid en har indre motivasjon nar en gnsker & utvikle kompetanse. Noen ganger

handler det om interessen til den enkelte (Deci & Ryan, 1985, s. 29).

Autonomi eller selvbestemmelse er det & ha ekt mulighet og frihet til 4 foreta sine egne
avgjorelser og & utfore oppgaver ndr en selv ensker og har tid (Holt et al., 2023, s. 566).
For & fole at en virkelig har indre motivasjon ma en vere fri fra press og belenninger. |
tillegg ma en oppleve & ha autonomi over arbeidsoppgaver. P4 denne maten oker den indre
motivasjonen (Deci & Ryan, 1985, s. 29). Det er derfor viktig at ansatte blir delaktige i
beslutningstakingen og at de gis fleksibilitet i organisasjonen (Kontochristos, 2021). Hvis
en derimot opplever liten grad av autonomi pa arbeidsplassen bidrar dette til & redusere
ansattes motivasjon, mens en heyere grad av autonomi gir det motsatte, nemlig hoyere
motivasjon. I noen tilfeller kan dette ogsé selvfolgelig avhenge av de ulike verdiene til

ansatte (Latham, 2012, s. 139).

Tilknytning til andre mennesker er viktig, og det & fole at de er der ved behov handler om
dette med & fole tilharighet til andre mennesker og sosiale grupper (Olafsen, 2018).
Behovet tilherighet, som kan se ut som den rake motsetningen til behovet om autonomi,
viser seg heller & vere at de to behovene pavirker og komplementerer hverandre pa gode
madter. Bakgrunnen til dette er fordi mennesker foler en storre frihet til & vere seg selv nar
en opplever tilherighet til andre mennesker, og nér en kjenner pa trygghet og 4 vare fri, tar

en gjerne mer initiativ og styring automatisk, som igjen medferer hoyere autonomi (Holt et
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al., 2023, s. 566). Arbeidsmiljeloven har et krav om at arbeidsgivere skal serge for et godt
psykososialt arbeidsmilje pa arbeidsplassen (Arbeidsmiljeloven, 2005,§ 4-3).

Selvbestemmelsesteoriens utvikling skjedde ved forskning pa ulike effekter av ytre
belenning pa den indre motivasjonen og en utforsket hvordan denne ble pavirket.
Oppdagelsen var at ytre belenninger (for eksempel pengebetaling) undergravde studenters
indre motivasjon (for eksempel interesse av oppgaven i seg selv) for & jobbe med en
oppgave (Holt et al., 2023, s. 566). Pa bakgrunn av dette kan det derfor forklares at mangel
pa indre motivasjon i noen tilfeller kan skape mer utfordringer enn det skaper fordeler,
men det behover ikke alltid & veere slik (Mordue, 2021, s. 132). Indre motivasjon handler
om at vedkommende liker oppgaven en utforer, da dette skal komme av ren interesse eller
spenning, mens ytre motivasjon dreier seg om en liker belenningen som oppgaven gir, for

eksempel i form av penger eller anerkjennelse (Deci & Ryan, 1985, s. 35).

Sammenhengen mellom de tre grunnleggende behovene er hva som er viktig, og pa
bakgrunn av ulike faktorer fra arbeidsmiljoet pa arbeidsplassen, vil en kunne si noe om
hvilken kvalitet motivasjonen til ansatte har og derav ogsa om resultatene gir positive eller
negative konsekvenser for organisasjonen (Olafsen, 2018). Indre motivasjon er ofte
forbundet med okt kreativitet, spontanitet og fleksibilitet. Disse ferdighetene er ensket pa
arbeidsplassen da de kan bidra til forbedret prestasjon og bedre resultater (Deci & Ryan,
1985, s. 35).

I selvbestemmelsesteorien skiller en ogsa mellom kontrollert og autonom motivasjon.
Kontrollert motivasjon er nr en utforer oppgaver pa bakgrunn av plikt og rutine, en foler
en ma gjere oppgaven fordi en blir kontrollert, mens autonom motivasjon er nér en utferer
oppgaver av fri vilje og eget valg, en har muligheter til & bestemme selv (Olafsen, 2018).
En har ofte en storre andel ytre motivasjon nar en foler at en blir kontrollert, mens dette
reduseres etter hvor mye frihet og selvbestemmelse en foler en har pé jobb. Sagt med andre
ord, jo mer frihet og selvbestemmelse man foler at man kan ha pa jobb, desto hayere kan

motivasjonsnivaet for den enkelte bli (Deci & Ryan, 1985, s. 35).

Den kontrollerte motivasjonen medferer dessverre en del negative effekter, som for
eksempel at man far dérligere relasjoner, redusert trivsel, og tar ofte den korteste veien til

madlet, selv om dette ikke nedvendigvis er den beste. Dette kommer av gkt press, stress og



pliktarbeid pé jobb som gjer at man til stadighet ma levere noe, og det raskt og ofte, slik at
den som kontrollerer (arbeidsgiver) blir forneyd med innsatsen man legger ned som

arbeidstaker (Myklemyr, 2017).

Autonom motivasjon derimot oppnds nar en har de tre grunnleggende behovene fra
selvbestemmelsesteorien intakt; kompetanse, tilherighet og autonomi pa arbeidsplassen.
Denne typen motivasjon gjer at en blir mer interessert i oppgavene, en blir mer fleksibel og
kreativ og ikke minst utholdende. Disse tre faktorene er viktige i arbeidslivet for & oppna
en god og effektiv problemlosning (Myklemyr, 2017). Se figur under som viser hvordan de
tre grunnleggende behovene tilhgrighet, kompetanse og autonomi til sammen gir en
autonom motivasjon som er det mest positive for den ansatte. Figuren har form som en
trekant og viser pd denne méaten at man ber ha en fin balanse mellom alle tre behov for
oppndelse av hgyere motivasjonsnivd. Dette er hva arbeidsgiver ber etterstrebe & oppnd, for
selv & tjene pd motiverte ansatte som kan bidra til ekte resultater og prestasjoner 1

organisasjonen.

Kompetanse

AUTONOM
MOTIVASJON

Tilherighet Autonomi

Figur 2.2 Autonom motivasjon fra selvbestemmelsesteori.

Kilde: Olafsen, A. H. (2018). Selvbestemmelsesteorien: Et differensiert perspektiv pa motivasjon i arbeidslivet. Magma,
21(2), 54-61. Hentet 14.02.2024 fra https:/doi.org/10.23865/magma.v21.1100



2.3 Egenkapitalteori

J. Stacy Adams introduserte en gang pa 1960-tallet egenkapitalteori og denne teorien
handlet om atferd og oppforsel innad i1 organisasjoner. En oppdaget at motivasjonsfaktorer
hang sammen med enkeltindividers folelse av rettferdighet pa arbeidsplassen og ansattes
investering i egenkapital i form av input og output som en justerer pa bakgrunn av
rettferdighet og balanse. Selve teorien omhandler et sentralt bytte fra en giver til en

mottaker, som for begge ma oppleves at har en verdi (Miner, 2005, s. 134-135).

Teorien starter med et bytte hvor for eksempel en ansatt gir noe for & motta noe annet i
retur fra mottaker, som kan vare en annen ansatt eller arbeidsgiver. Det den ene ansatte gir
kalles for input og hva den andre mottar kalles for output. For & nevne noen ulike typer
input, sa kan dette for eksempel vare ferdigheter, omdemme, prestasjon, erfaring eller
arbeidstimer. Output derimot, er hva som mottas fra for eksempel en annen ansatt eller hva
som mottas fra organisasjonen i form av lenn, bonus, forfremmelse, anerkjennelse og

muligheter for karriere (McShane & Glinow, 2023, s.184-186).

Det som er interessant med teorien er at mottaker mé anerkjenne bytte og det ma veere
relevant for forholdet, eller avgi en verdi, for eksempel for arbeidsgiver. Hvis ikke blir
bytte ugyldiggjort og da oppstar det et potensial for urettferdighet eller ulikhet. En vil da
ikke motta output i retur fra arbeidsgiver som foler at bytte er irrelevant og at det ikke har

noen verdi for dem selv eller organisasjonen (Miner, 2005, s. 135).

En ansatt kan avgjere om en beslutning er rettferdig eller lik basert pa & sammenligne sin
egen input og output opp mot en annen person eller noen ganger opp mot organisasjonen.
Sammenligningen kan gjeres mot andre som er i lignende stillinger og mot andre
organisasjoner. Det kan ogsé foregd en sammenligning mellom andre som er i helt ulike

stillinger og fra ulike organisasjoner (McShane & Glinow, 2023, s.184-186).

Hvis en mener det er ulikhet eller urettferdighet i belonning eller innsats, finnes en
ubalanse i1 egenkapitalen. Dette kan ogsa kalles ulikhetsspenning, som gir negative folelser
for vedkommende det gjelder. Ubalansen kan forekomme som en overbalanse, som gir

skyldfelelse, eller en underbalanse som gir en folelse av sinne. Denne spenningen som
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skapes fungerer som en motiverende kraft for & utligne ulikheten (Miner, 2005, s. 137).

Ved en ubalanse i egenkapitalen, velger en derfor enten & oke eller & redusere sin egen
innsats, avhengig av om det er over- eller underbalanse, for & korrigere ulikheten og & gi en
motvirkende effekt (McShane & Glinow, 2023, s.184-185). Metoder en kan bruke for &
endre ubalansen kan vere & endre din egen eller andres input eller output. Dette kan en
gjore ved & arbeide saktere, be om lennsforhayelse eller a gi ferre forslag pa jobb. Man
kan ogsa endre oppfattelse ved for eksempel & tenke at hvis noen har en fordel pa jobben
som kan vere & reise, sd kan en tenke at dette ikke er en fordel, men heller en ulempe, da
en er mye borte fra venner og familie. Noen ganger endres sammenligning som betyr at en
heller velger & sammenlignes med andre enn med de en forst sammenlignet seg med. Det
siste og mest dramatiske en kan gjare er & forlate arbeidsplassen, som eliminerer all
ubalanse der og da. Hvis en utferer noen av disse endringene blir egenkapitalen mest
sannsynlig rettferdig likevel, da den ene effekten korrigerer den andre (McShane &

Glinow, 2023, s.185-187).

Sterrelsen pa ulikheten eller urettferdigheten kan ogsd ha noe & si for den enkelte. Hvis
storrelsen er 4 regne som stor, kan det vere at vedkommende velger & utfere flere tiltak
heller enn et enkelt tiltak for & utligne forskjellen raskere, mens hvis sterrelsen er mindre,
er det gjerne tilstrekkelig med et tiltak. Dette avhenger ogsé noe av hvilket toleranseniva
den enkelte har for ulikheter og hvordan sterrelsen anses for & vere for individet (Miner,

2005, s. 139).

Noen av faktorene kan derimot vare vanskelige & endre, for eksempel helse. I noen tilfeller
lar dette seg ikke endre, og i andre tilfeller kan en kanskje klare det, men over et lengre
tidsperspektiv. Antall ars erfaring er ogsa noe som er utfordrende a endre pa, da dette
kommer av flere &rs hard jobbing, og en mé kun ta tiden til hjelp. Dérlige arbeidsforhold er
enda en faktor som kan vere vanskelig a endre pa og kan som regel bare endres ved skifte
av jobb. Det er utfordrende for ansatte & oppna likhet og rettferdighet pa jobb (Miner,
2005, s. 137).

Andre faktorer som for eksempel egne ferdigheter kan vaere enklere & endre da en kan
melde seg pa interne kurs, en kan ta videreutdanning eller lignende. Monotont arbeid og

jobbkrav er ogsa noe en muligens kan f& endret pa sammen med arbeidsgiver gjennom
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samtaler og tiltak, og dette kan medfore okt likhet og rettferdighet pé arbeidsplassen som
sikrer forneyde og motiverte arbeidere (Miner, 2005, s. 137).

Egenkapitalteorien forklarer ganske klart hvordan mennesker kan oppfatte urettferdighet i
ulike sammenhenger. Likevel er utfordringen at dette varierer for hvert enkelt individ, noen
verdsetter hoy lonn, andre en meningsfull jobb, og dette er ikke like lett & finne ut av
(McShane & Glinow, 2023, s.187). I tabellen nedenfor er input og output fordelt jevnt over

med eksempler, men har ingen spesifikk sammenheng mellom disse og valgt opplisting.

Tabell 2.3 Adams egenkapitalteori, input og output (Miner, 2005, s. 136).

Eksempler pa input Eksempler pa output
Utdanning Indre belenninger
Intelligens Tilfredsstillende tilsyn
Erfaring Arbeidsstatus
Opplering Jobbkrav

Ferdigheter Darlige arbeidsforhold
Sosial status Monotont arbeid
Helse Herzbergs mistrivsel

Tabell 2.3 Adams egenkapitalteori, input og output. (Miner, 2005, s. 136).

Kilde: Miner, J. B. (2005, 31. januar). Organizational Behavior 1 : Essential Theories of Motivation and Leadership.
Taylor & Francis Group. https://ebookcentral-proquest-com.ezproxy.uis.no/lib/uisbib/detail.action?docID=302474
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2.4 Herzbergs tofaktorteori

Frederick Herzberg som var professor ved University of Pittsburg i USA gjennomforte en
motivasjonsanalyse blant regnskapsmedarbeidere og ingenierer pa 1960-tallet.
Motivasjonsanalysen viste at arbeidsglede, motivasjon og produktivitet hang sammen med
to faktorer, en som skapte tilfredshet og en utilfredshet. Dette ble kalt for tofaktorteorien,
og teorien handler nettopp om at det finnes to faktorer som pavirker trivsel og mistrivsel pa
arbeid. Faktorer som bidrar til tilfredshet kalles motivasjonsfaktorer, mens faktorer som

bidrar til utilfredshet er hygienefaktorer (Holan & Heiseth, 2022, s. 48).

Motivasjonsfaktorer bestar av gode arbeidsprestasjoner, arbeidets egenverdi og betydning
for personlig utvikling, ansvar og delegering, kontroll over egen arbeidssituasjon og eget
ansvarsomrade, leering av nye ferdigheter, utfoldelse og utfordringer, muligheter for
forfremmelse og anerkjennelse for godt utfert arbeid. Disse faktorene skaper trivsel sa
lenge de finnes, men det er ikke dermed gitt at faktorene ikke skaper trivsel om de ikke er
til stede (Holan & Haoiseth, 2022, s. 48-49). Det er derfor nedvendig og viktig med en fin

balansegang.

Til motsetning er hygienefaktorer lonn og sosiale ytelse, de fysiske arbeidsforhold som
sikkerhet pa arbeidsplassen, bedriftens politikk, mellommenneskelige forhold, sosial
kontakt og ledernes atferd. Hygienefaktorene kan skape misneye hvis de ikke er til stede,
men de skaper ikke nedvendigvis trivsel dersom de er til stede (Holan & Heiseth, 2022, s.
49).

Den tydeligste forskjellen pa motivasjonsfaktorene og hygienefaktorene er at forstnevnte
omhandler arbeidet i seg selv og arbeidsoppgavene, i tillegg til anerkjennelse og hvilken
betydning arbeidet har for egen personlig vekst og utvikling. Derimot handler
hygienefaktorene om alt som ikke er relevant for arbeidet og oppgavene, som innebaerer
milje, sikkerhet og helse, i tillegg til lederes kontroll og administrasjon av arbeidsplassen

(Herzberg et al., 2017, s. 113).

Det interessante med teorien er at hvis en fjerner en av faktorene til mistrivsel, som for

eksempel & gi okt lonn slik at vedkommende blir forneyd med lennen og trives, s vil
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kanskje mistrivselen forsvinne, men motivasjonen gkes nedvendigvis ikke. Pa bakgrunn av
dette er det kun motivasjonsfaktorene, som for eksempel utfordringer, anerkjennelse og
gode arbeidsprestasjoner, som gir gkt motivasjon, derav navnet (Holan & Heiseth, 2022, s.

49),

Hvis en har lite motivasjonsfaktorer, men likevel tilstrekkelig hygienefaktorer, kan dette
vaere nok for den enkelte til & ville beholde jobben og synes at arbeidet er ok. Nar det er lite
hygienefaktorer vil en derimot enkelt enske & endre jobb eller stilling, men & innfere noen

motivasjonsfaktorer kan rette dette opp (Herzberg et al., 2017, s. 115).

Det ma likevel bemerkes at mennesker er ulike, og det som motiverer noen er ikke
nedvendigvis det samme som motiverer noen andre. Menneskers livssituasjon forandres
ogsé over tid og faktoren som kanskje var motiverende pa et tidligere tidspunkt, er ikke
nedvendigvis lenger motiverende for vedkommende senere (Holan & Hoiseth, 2022, s.
49). I tabellen nedenfor er ulike faktorer fordelt. Det er ingen sammenheng mellom
grupperingene, annet enn at de er delt inn etter hvilke faktorer som gir tilfredshet og
dermed okt motivasjon i sitt naervar og hvilke faktorer som skaper mer utilfredshet og

derfor er demotiverende 1 sitt fraveer.
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Tabell 2.4 Herzbergs tofaktorteori, motivasjons- og hygienefaktorer (Holan & Haiseth,
2022, s. 48-49).

Motivasjonsfaktor som skaper tilfredshet | Hygienefaktor som skaper utilfredshet

Gode arbeidsprestasjoner og anerkjennelse | Mellommenneskelige forhold og sosial

for vel utfert arbeid kontakt

Arbeidets egenverdi og betydning for Lonn og sosiale ytelser

personlig utvikling

Ansvar og delegering, kontroll over egen Bedriftens politikk

arbeidssituasjon og 4 ha eget ansvarsomrade

Laring av nye ferdigheter, utfoldelse og De fysiske arbeidsforholdene, sikkerhet pa

utfordringer arbeidsplassen

Mulighet for forfremmelse, avansement Arbeidslederens atferd, administrasjon

Tabell 2.4 Herzbergs tofaktorteori, motivasjons- og hygienefaktorer. (Holan & Hoiseth, 2022, s. 48-49).

Kilde: Holan, M. & Hgiseth, P. (2022). Organisasjon og ledelse: LOM. (3.utg.). Fagbokforlaget. (Holan & Haiseth,
2022, s. 48-49).
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3 Metode

Metodedelen presenterer valget av forskningsmetode som skal bidra til & besvare
problemstillingen, bakgrunnen for valget og forklarer ulike fordeler og ulemper med

metoden.

3.1 Kvantitativ metode

For a besvare problemstillingen er kvantitativ forskningsmetode, i form av
sperreundersokelse, benyttet. Bakgrunnen for dette er at metoden er mer strukturert og man
far et storre utvalg av besvarelser som representerer populasjonen pa en annen mate enn
man kunne fétt ved bruk av kvalitative forskningsmetoder, som for eksempel intervju. I
tillegg ble det reflektert at den ene forfatteren av oppgaven er ansatt i utvalgt organisasjon
som hadde gjort at intervju hadde blitt utfordrende, da vedkommende er inhabil. Ved bruk
av sperreundersekelse med anonyme svar blir utfordringen fjernet og forfatteren holdes

noytral.

Oppgaven er utformet etter tverrsnittdesign, som er en studie av menstre eller fenomener
pa et bestemt tidspunkt og innen relativt kort tid. Ved slike design gjennomfores ofte, og i
dette tilfellet ogsd, en sperreundersokelse basert pé kvantitative data (Braut & Brenmo,
2021). Sperreundersakelse gjor at vi far et gyeblikksbilde av inntrykket rundt

problemstillingen.

Ved bruk av sperreskjema kan man motta lukkede eller apne svar. Lukkede svar er
bestemte alternativer, mens apne svar betyr at respondenten kan skrive hva en selv ensker.
I &pne svar kan man fa svar man ikke hadde tenkt pa, men misforstaelser kan oppsta hvor
verdifull informasjon kan g4 tapt (Dalland, 2017, s. 129). Apne og lukkede svar ble brukt i
sperreundersekelsen med den hensikt & se om respondentene hadde tenkt gjennom svarene
1 de lukkede sporsmélene og om dette samsvarte med de dpne. Ledende spersmal er noe en
ber vaere forsiktig med, da disse spersmélene antyder hvilket svar en ensker
(Tjernshaugen, 2021). Vi benyttet oss ikke av dette, fordi vi ikke gnsket & oppna et

forhandsbestemt resultat.
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Fordelen ved bruk av en kvantitativ sperreundersokelse er at spersmélene er formulert i
god tid pa forhdnd og er standardiserte, hvor en ikke kan bli pdvirket av miljoet rundt pa
samme mate som ved for eksempel intervju (Dalland, 2017, s. 124). Andre fordeler er at
det er tidsbesparende og en kan lettere fremstille resultatene i tabellform, som kan
tydeliggjore svarene. Likevel finnes noen ulemper med kvantitativ metode, som for
eksempel at en muligens ikke far tak i alle detaljer som kunne gitt mer utfyllende svar

(Busch, 2021, s. 53).
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4 Data

Denne delen av oppgaven beskriver innsamlingen av data og utvalget som ble tatt ut fra en
populasjon og hvordan dette utvalget ble gjennomfert og hvorfor. Videre blir oppgavens

reliabilitet, validitet, generaliserbarhet og etisk forskningsatferd beskrevet og diskutert.

4.1 Utvalg

I kvantitative metoder ma et utvalg trekkes fra populasjonen, slik at resultatene kan
gyldiggjeres for hele populasjonen (Busch, 2021, s. 57). Mélet er & finne et svar som kan
gjelde for flere og ikke bare enkelte, som for eksempel & generalisere svaret til & gjelde for
en hel organisasjon. Sperreundersekelser kan kalles for et systematisk utvalg, hvor data
skal bli valgt pa en slik méte at en ikke pavirker resultatene, da undersokelser har en

standardisert utforming (Dalland, 2017, s. 56).

Sperreundersekelsen ble sendt ut til en mellomstor organisasjon i Stavanger.
Organisasjonen velges & anonymiseres pa bakgrunn av at en ikke skal kunne finne igjen
respondentene. Totalt har organisasjonen 140 ansatte og dette gir dermed et representativt
utvalg dersom en mottar svar fra ca. 20% — 40% av respondentene, som er en forventet og
realistisk svarprosent med tanke pa totalt antall ansatte og det knappe tidsperspektivet en

stilles overfor.

A finne ut om det finnes en korrelasjon mellom de ulike variablene fra
sperreundersekelsen, kan veare interessant. Dette betyr at verdiene av variablene endres
sammen, enten ned eller opp (McMillan & Weyers, 2011, s. 117). Det kan for eksempel
muligens vare en korrelasjon mellom opplevd egkning i selvbestemmelse pé jobb og ekt
motivasjon som gir gkt trivsel, eller motsatt, opplevd nedgang i selvbestemmelse som

medforer redusert motivasjon og mistrivsel.

En ma likevel skille mellom korrelasjon og kausalitet (arsakssammenheng). Det at okt
selvbestemmelse forer til okt motivasjon pa jobb er ikke sikkert, siden det kan vare andre
ulike variabler som ved en tilfeldighet kan medfere samme resultat. For a vite sikkert

trengs videre forskning rundt temaet (McMillan & Weyers, 2011, s. 118).
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4.2 Reliabilitet

Konsistens og troverdighet fra forskningsresultatene har med reliabilitet & gjore (Kvale &
Brinkmann, 2021, s. 276). Siden vi bruker en kvantitativ sperreundersgkelse med et
standardisert oppsett, hvor de samme spersmalene blir stilt og de blir stilt pa4 samme mate,
uten endringer, er reliabiliteten av dette god. Det gir stor troverdighet og konsistensen er
den samme. Sammenlignet med kvalitativ metode og formen intervju, kan en oppleve ulike
personer og situasjoner, som kan gjere at spgrsmal blir stilt pa en annerledes mate, eller at
en bryter med strukturen og at intervjuene blir mer uformelle. Dette kan medfere dérligere
troverdighet. Likevel finnes det alltid en sjanse for at noen av spersmalene kan ha blitt
misforstatt av respondentene eller at vi har analysert og konkludert feil. Dette vil i sa fall

trekke reliabiliteten noe ned (Aanesen, 2020).

4.3 Validitet

Om en metode er egnet til & undersoke faktorene den skal, dreier seg om validiteten (Kvale
& Brinkmann, 2021, s. 276). Det er viktig 4 stille de riktige spersmélene som passer til
formalet og onsket resultat, uten at vi skal vaere med 4 bidra til endret sluttresultat. Dette
stemmer bra i undersekelsen, da de fleste spersmalene er relevante for problemstillingen
og er utformet slik at vi prover 4 motta et godt og gyldig svar. Vi har ogsd provd a ikke
stille ledende spersmal, slik at vi pavirker svaret. Det har blitt gitt muligheten til & skrive
egne svar i spersmal som er apne, slik at vi kan oppdage om noe ikke har blitt tenkt pa pa
forhand. I etterkant ser vi likevel at vi kanskje kunne stilt andre typer spersmal og kanskje
noen oppfelgende spersmal som ville kunne gi mer utdypende svar (Aanesen, 2020). Alt

tatt i betraktning er validiteten i undersekelsen bra.

4.4 Generaliserbarhet

Et av formélene i samfunnsforskning er a finne lover om menneskers atferd som kan

generaliseres og dermed gjores universelle (Kvale & Brinkmann, 2021, s. 289). Ut fra
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problemstillingen og valgt forskningsmetode var en del av tanken & kunne generalisere
svaret noe for offentlige organisasjoner. Vi provde & se alt fra et storre perspektiv og helt
generelt. Dette vil si at svarene vi oppnadde fra sperreundersegkelsen, helst skal kunne
gjelde for de fleste offentlige organisasjoner, og pa denne méten vet en hva en skal gjore
for & oppné enskede resultat i slike organisasjoner. Det er av stor betydning at en ikke
velger & generalisere pa for darlig datagrunnlag og heller ikke at en generaliserer pa

bakgrunn av enkelte respondenter, det skal kunne generaliseres for flere (Aanesen, 2020).

4.5 Etikk

A bruke sunn fornuft og 4 oppfore seg pa en ordentlig méte er hva etisk forskningsatferd
omhandler (Kvale & Brinkmann, 2021, s. 111). Forskningsprosjekter som behandler og
oppbevarer forskningsdata med personvernopplysninger skal i henhold til retningslinjer fra
Universitetet i Stavanger meldes inn til SIKT, tidligere Norsk senter for forskningsdata
(NSD). Det ble ikke behandlet opplysninger som gér pa personvern i denne oppgaven, men
siden sperreundersekelsen ble sendt ut elektronisk, kan respondentenes nettidentifikator
registreres og gjenkjennes. P4 bakgrunn av dette sendte vi inn seknad for behandling av
opplysningene til SIKT i god tid fer undersekelsen ble sendt ut, godkjent med

referansenummer 262311.

Sperreundersekelsen inneholdt ingen sensitive eller personlige opplysninger. Det ble spurt
om kjenn, aldersgruppen, hvor lang utdanning og hvor mange ar respondentene hadde

jobbet i organisasjonen og ellers kun spersmal som angikk arbeidshverdag og motivasjon.
Pa bakgrunn av dette er det vanskelig & gjenkjenne og identifisere de aktuelle deltakerne. I

tillegg ble organisasjonens navn anonymisert, for ekstra beskyttelse.

Det er viktig & vare bevisst pa sine verdier og hva en bryr seg om, slik at en ikke velger &
finne resultatet som en pé forhdnd har ensket 4 finne. Dette handler om objektivitet,

saklighet eller upartiskhet i oppgaven og sperreundersekelsen (Dalland, 2017, s. 59).

Den ene forfatteren av oppgaven jobber 1 organisasjonen som sperreundersekelsen ble

sendt ut til, og vi har derfor tatt dette med i betraktning og har forsekt vért beste &
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overholde upartiskheten 1 bade skriving og analyse av undersegkelsen. Det er mange ansatte
1 organisasjonen og siden det ikke har blitt stilt spersmdl som kan gjere at forfatteren

gjenkjenner respondentene, forblir undersekelsen anonym og forfatteren noytral.
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5 Analyse

I denne delen skal vi analysere de dataene vi har samlet inn i sperreundersekelsen. Nar vi
analyserer dataene, er det viktig & forst lese gjennom og bli kjent med materialet, for vi
etterpa leter etter definerte menstre eller tendenser (Aanesen, 2020). Deretter vil vi drefte

og prove & besvare problemstillingen i lys av relevant teori.

Sperreundersekelsen bestod totalt av 16 spersmal, noe som vi syntes var en passende
lengde. Vi ensket ikke at respondentene skulle tenke at det var for mange spersmal og at
de dermed ikke ville svare fordi det tok for lang tid, men heller ikke at spersmalene var for
fa, slik at respondentene ikke fikk uttrykt hva de ensket. 16 spersmal utgjorde derfor en fin

balanse.

Noen av spersmalene hadde valgalternativ og noen var pne svar hvor respondentene
kunne skrive fritt. Bakgrunnen til at vi hadde noen valgalternativ var at vi ensket & holde
fokuset i undersgkelsen pa de utvalgte teoriene innen motivasjon. Likevel gnsket vi i
tillegg at respondentene skulle f& noen apne svar hvor de kunne skrive akkurat hva de ville,
fordi vi ikke ensket & gi for mange ledende spersmél og dermed forhandsbestemme
resultatene. Vi hapet at det kanskje skulle dukke opp noe som vi ikke hadde tenkt p& som
vi kunne utforske nermere. Det siste sporsmélet i undersekelsen var ogsa et apent svar
hvor respondentene kunne komme med andre kommentarer hvis de ensket, slik at de ville

f4 muligheten til & kommentere hvis de folte at noe manglet avslutningsvis.

Undersgkelsen ble sendt ut til 140 ansatte i en offentlig utdanningsinstitusjon i Stavanger.
Vi mottok totalt 52 svar, over en periode pa 2 uker hvor sperreundersekelsen var apen for
datainnsamling. De totale mottatte svarene utgjorde en svarprosent pd 37% som er godt

innenfor forventet og realistisk svarprosent som var mellom 20% - 40% av alle ansatte.

Vi innhentet grunnleggende bakgrunnsinformasjon fra respondentene fordi vi tenkte det
var viktig & vite noe om dette for & se om vi kunne finne sammenhenger ut fra disse
variablene og motivasjonsnivédet. Variabler beskriver likheter og forskjeller mellom de
utvalgte enhetene. Disse enhetene kan derfor deles inn i grupper som er like eller
forskjellige for & gi en bedre oversikt og for & kunne finne sammenhenger. Nar variablene

er inndelt i grupper kalles de for verdier. For eksempel har variabelen kjonn fire ulike
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verdier som kan vare “kvinne”, “mann”, “annet” og “vil ikke oppgi” (Dalland, 2017,
s.140). Bakgrunnsvariablene utdanning, alder, kjonn og ansiennitet er brukt for & kunne gi
informasjon om demografien til enkelte og for & se om dette har noen sammenheng med
deres motivasjonsniva. Utenom dette er ulike variabler innen motivasjonsbegrep brukt for
a se pa trender i sammenheng med demografien. Tabellen nedenfor inneholder en oversikt

over de ulike variabler som er innhentet fra sperreundersokelsen.
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Tabell 5.1 med innhentede variabler fra sperreundersokelsen.

Variabel Verdi Skala
Utdanning Fra «Fagbrev» til «Master» 1-5
Alder Fra 18 til 70 ar 1-5
Kjonn «Kvinney», «Manny, «Annet», «Dnsker ikke & svare» 1-4
Ansiennitet Fra 0 til 20 ar 1-6
Autonomi Fra «Ikke i det hele tatt til» til «I veldig stor grad» 1-5
Tilherighet Fra «Ikke i det hele tatt til» til «I veldig stor grad» 1-5
Kompetanse Fra «Ikke i det hele tatt til» til «I veldig stor grad» 1-5
Hjemmekontor Fra «Ikke i det hele tatt til» til «I veldig stor grad» 1-5
Motivasjon Fra «Ikke motiverty til «Veldig motiverty» 1-5
Motivasjonsfaktor 10 forskjellige faktorer med flervalg 1-10
Demotiverende Apent svar

faktor

Egen input/output Apent svar

Andres input/output Apent svar

Tilfredshet Apent svar

Utilfredshet Apent svar

Andre kommentarer Apent svar

Tabell 5.1 Innhentede variabler fra sporreundersokelsen.
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Vi skal né se n&rmere pa spersmélene som ble stilt i undersekelsen i kronologisk

rekkefolge og deretter utforske svarene som ble mottatt.

Spersmal 1. Hvilken utdanning har du?

Spersmalet undersekte hvilken type utdanning respondentene hadde og hvor lang
utdanning de hadde valgt. 46% svarte at de hadde mer enn 5 ars hgyere utdanning og 29%
svarte at de hadde 4-5 &r hoyere utdanning. I tillegg var det 2% som svarte Master under
Annet, sa til sammen svarte 77% at de hadde mer enn 4 ars hgyere utdanning. Dette var
forventet siden organisasjonen er en skole og kravet for lereryrket er 5 ér - tilsvarende en
mastergrad, mens for 2017 var det 3 ar - tilsvarende en bachelorgrad

(Utdanningsforbundet, 2021).

1. Hvilken utdanning har du?

Elere detaljer

@ Videregaende/fagbrev/fagskole 5

Inntil 3 &r hgyere utdanning 7

P

4-5 ar hgyere utdanning 15
Mer enn 5 &r hgyere utdanning 24
Annet 1

Figur 5.1 Sporsmal 1. Hvilken utdanning har du?

Hyvis vi ser pa dette spersmaélet og sammenligner med hvor motiverte respondentene svarer
at de er, er det interessant at halvparten av de som har svart at de har inntil 3 ar hoyere
utdanning eller videregaende/fagbrev/fagskole ogsa har svart at de er litt motiverte eller
middels/negytral. Den andre halvparten har svart at de er motivert eller veldig motivert. Til
sammenligning svarer bare 1/4 av de med 4 ars heyere utdanning eller mer at de er litt eller
middels motivert. 3/4 svarer at de er motivert eller veldig motivert. Dette kan bety at antall
ar utdanning og motivasjonsniva kan ha en sammenheng, men det kan ogsa vaere andre

faktorer som pavirker.
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Spersmal 2. Hvilken aldersgruppe tilherer du?

Gjennomsnittsalderen pé respondentene er et sted mellom 40-49 ar og 50-59 &r, mens hele
81% er over 40 ar, som forteller at organisasjonen har en ganske hey snittalder. Det kan
vaere interessant & se naermere pa med tanke pa om de med hoyere alder er mer eller
mindre motiverte enn de som er noen ar yngre, eller om det ikke er noen sammenheng i det

hele tatt.

2. Hvilken aldersgruppe tilhgrer du?

Elere detaljer

@® 1329 1
30-39 9
40-49 19
50-59 19

60-70 4

Figur 5.2 Sporsmal 2. Hvilken aldersgruppe tilhorer du?

Aldersgruppen 18-39 ar utgjer 19% av respondentene. I denne aldersgruppen svarer 40%
at de er litt motivert eller middels motivert, 60 % svarer at de er motivert eller veldig
motivert.

Aldersgruppen 40-49 utgjer 37% av respondentene. Her svarer 68% at de er motivert eller
veldig motivert. Aldersgruppen 50-59 utgjor ogsa 37% av totale antall respondenter, og i
denne gruppen svarer hele 84% at de er motivert eller veldig motivert. Ogsa i

aldersgruppen 60-70 ar er flertallet motivert eller veldig motivert, 75%.

26



Spersmaél 3. Kjenn?

3. Kjonn?

Elere detaljer

@ «Kvinne 28
. Mann 22
@ Annet 0
@ Onsker ikke & svare 2

Figur 5.3 Sporsmdl 3. Kjonn?

I spersmél 3 spurte vi hvilket kjonn respondentene er. Fordelingen var 54% kvinner, 42%

menn, 4% ensket ikke & svare pa dette sparsmélet. Det bemerkes at flere kvinner enn menn

har svart pa sperreundersgkelsen totalt sett, men at det ikke var store nok forskjeller til &

tenke at dette vil pavirke resultatet i veldig stor grad.

Nar det gjelder kjonn og motivasjon, kan vi se at blant mennene som responderte pé
undersgkelsen er 36% litt motivert eller middels motivert, mens 64% er motivert eller
veldig motivert. Blant kvinner er disse tallene henholdsvis 21% og 79%. Det kan dermed

se ut til at det er flere kvinner enn menn som anser seg som motiverte.
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Spersmal 4. Hvor lenge har du jobbet i bedriften?

4. Hvor lenge har du jobbet i bedriften?

Elere detaljer

mindre enn 1 &r 7
1-5 &r 20 14
6-10 ar 8 12

11-15ar 9
8
16-20 &r 4 6
lengre enn 20 &r 4 4
0

Figur 5.4 Sporsmal 4. Hvor lenge har du jobbet i bedriften?

Spersmal 4 spurte hvor lenge respondentene har jobbet i organisasjonen. 38% svarte at de
hadde jobbet i organisasjonen i 1-5 ar. 15% hadde jobbet der 1 6-10 ar, 17%, hadde jobbet
deri 11-15 ar. 8% hadde jobbet 1 16-20 ar, og 8% hadde jobber i organisasjonen lengre enn
20 ar. 13% av respondentene svarte at de hadde jobbet i organisasjonen i mindre enn 1 ar.
Det er relativt stor variasjon i hvor lenge de ulike respondentene har jobbet i
organisasjonen, men over halvparten har bare arbeidet der i 0-5 ar. De fleste som har
jobbet i mindre enn 1 &r eller 1-5 ar er motivert eller veldig motivert (77%). Blant de som
har arbeidet 1 bedriften 1 6-15 &r er 65% motivert eller veldig motivert, og 75% av de som

har jobbet fra 16 til mer enn 20 ar i bedriften er motivert eller veldig motivert.

Det er pafallende at motivasjonen ser ut til & vere lavere blant de som har veert ansatt i 6-
15 ar enn blant bade de nyansatte og de som har veart ansatt lenge.

Det kan veere slik at jo lenger du arbeider pa den samme arbeidsplassen, jo mer kan
motivasjonen synke, fordi hverdagen kan bli ensformig, men dette er ikke alltid tilfellet.
Derimot er det slik at noen trives og motiveres nettopp av denne tryggheten man oppnar.
Dette kan vare en av grunnene til at noen av de som har vert ansatte lenge i
organisasjonen trives veldig godt og at dette opprettholder motivasjonen deres pa tross av a
vaere 1 samme organisasjon over lengre tid. Likevel mé det bemerkes at andre faktorer kan

ha noe & si for motivasjonen, sa svarene er ikke entydige.
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Spersmal 5. Opplever du at du har autonomi (selvbestemmelse) i din navaerende

stilling?

5. Opplever du at du har autonomi (selvbestemmelse) i din navaerende stilling?

Flere detaljer

@ kkei det hele tatt 0

® ! noengrad 7 .
@ Middels/noytral 5

@ storgrad 26

@ | veldig stor grad 14

Figur 5.5 Sporsmal 5. Opplever du at du har autonomi (selvbestemmelse) i din naveerende stilling?

Ansvar og myndighet til & gjennomfere oppgaver eller utarbeidede planer virker for de
fleste motiverende. Eierskapet som den enkelte kan fé, vil vanligvis ogsa fore til en

tilsvarende forpliktelse og okt ytelse 1 gjennomferingsfasen (Hoff & Helbaek, 2021, s. 300).

Pa dette sporsmalet ser vi at 40 respondenter, 77% av totalen, har svart at de i stor grad
eller i veldig stor grad opplever at de har autonomi (selvbestemmelse) i sin navaerende
stilling, ingen har svart ikke i det hele tatt. De fleste mener altsé at de har muligheten til &
styre hverdagen og arbeidsoppgaver selv og derfor at de har hoy autonomi pé

arbeidsplassen.

Vi gnsket & se neermere pa om vi kunne finne en sammenheng mellom hvilket
motivasjonsniva respondentene hadde og hvor mye selvbestemmelse de mente de selv
hadde. Av de som har svart “I stor grad” og “I veldig stor grad” pa dette spersmalet, har
80% ogsa svart at de er motivert eller veldig motivert. Blant de som har svart “I noen grad”
og “Middels/noytral” har 50% svart at de er motivert eller veldig motivert. Dette kan vaere

en indikasjon pa at det & oppleve at man har hey autonomi pé jobb kan virke motiverende.
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Spersmal 6. Opplever du at det er godt sosialt milje pa arbeidsplassen?

6. Opplever du at det er godt sosialt miljg pa arbeidsplassen?

Elere detaljer

@ kkei det hele tatt 1

@ noengrad 8 ’

g

@ Middels/noytral 8
. | stor grad 18
@ | veldig stor grad 17

Figure 5.6 Sporsmdl 6. Opplever du at det er godt sosialt miljo pa arbeidsplassen?

Pa spersmalet om respondentene opplever at det er et godt sosialt milje pa arbeidsplassen,
svarte til sammen 67% at de i stor eller veldig stor grad opplever det. Av disse igjen svarer
86% at de er motivert eller veldig motivert.

Av de resterende 33% som svarte “Ikke 1 det hele tatt”, “I noen grad” og “Middels/noytral”
pa dette sparsmalet, svarer 41% at de er motivert, 2% svarer at de er veldig motivert.

Det kan vere en indikator pa at det & ha et godt sosialt miljo pa arbeidsplassen er viktig for

motivasjonen for folk.

Vi kan ikke si med sikkerhet at det er et godt sosialt milje som forarsaker motivasjon, det
kan ogsé vere at de som er motiverte deltar mer i det sosiale miljoet og er mer positive til
kolleger enn de som ikke er like motiverte. Her kunne det veert interessant & vite mer om
respondentenes tanker rundt dette. Er de motiverte pa grunn av et godt sosialt milje, eller
er dette motiverte folk som trives fordi de samhandler med kolleger og bidrar til et godt

miljo selv?
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Spersmal 7. Opplever du at det er muligheter for kompetanseutvikling og vekst

(utdanning) i din navaerende stilling?

7. Opplever du at det er muligheter for kompetanseutvikling og vekst (utdanning) i din navaerende stilling?

Elere detaljer

@ kkei det hele tatt 3

@ ! noengrad 9 '
@ Middels/naytral 13

@ storgrad 16

@ | veldig stor grad 11

Figure 5.7 Sporsmdl 7. Opplever du at det er muligheter for kompetanseutvikling og vekst (utdanning) i din naveerende
stilling?

Pa dette sporsmalet svarte rundt halvparten at de i stor eller veldig stor grad har muligheter
for kompetanseutvikling og vekst i sin ndvarende stilling. Av disse igjen svarte over 90%
at de er motivert eller veldig motivert. Av den andre halvparten, de som svarte
“Middels/noytral”, “I noen grad” og “Ikke i det hele tatt” rapporterte 52% at de er motivert
eller veldig motivert. Dermed kan disse svarene antyde at muligheten for utvikling og

lering innad 1 organisasjonen kan veare en bidragsfaktor til hayere motivasjon.

Utvikling av egen kompetanse er viktig da det medferer okte arbeidsflyter og forbedret
konsentrasjon som igjen bedrer produktiviteten pa jobb. I tillegg forer utviklingen til at
ansatte blir gladere, som er en skikkelig god bonus (Mordue, 2021, s. 133). Dette kan
skape positivitet pa arbeidsplassen som ofte smitter over pa andre. De fleste mennesker
ensker & aktualisere seg pd mange omrader generelt i livet, og dette gjelder ogsa pa

arbeidsplassen, da dette er et av de viktigste omradene (Herzberg et al., 2017, s. 114).
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Spersmal 8. Opplever du at du har muligheter for 4 ha hjemmekontor/jobbe

hjemmefra i din nivaerende stilling?

8. Opplever du at det er muligheter for & ha hjemmekontor/jobbe hjemmefra i din navaerende stilling?

Elere detaljer

@ kkeidet hele tatt 9
@ noengrad 20
@ Middels/noytral 8
@ storgrad 1"
. | veldig stor grad 4

Figur 5.8 Sporsmal 8. Opplever du at det er muligheter for d ha hjemmekontor/jobbe hjemmefra i din ndveerende
stilling?

Her svarer 29% at de i stor eller veldig stor grad opplever at de har mulighet for
hjemmekontor, mens 56 % svarer at de i liten grad eller ikke i det hele tatt har mulighet til
det.

Av de 29% som svarer at de i stor og veldig stor grad opplever muligheten for
hjemmekontor, oppgir 87% at de er motivert eller veldig motivert. Blant de 56% som ikke
opplever samme mulighet oppgir 59% at de er motivert eller veldig motivert. Det er et
lavere tall enn blant de som har sterre mulighet for hjemmekontor, si dette kan indikere at
det & ha mulighet for & ha hjemmekontor kan ha noe & si for motivasjon til vedkommende.
Likevel er det sdpass mange i gruppen som ikke opplever mulighet for hjemmekontor i like
stor grad, som oppgir at de er motivert eller veldig motivert at det er vanskelig &

konkludere med at dette er noe som pavirker motivasjon i stor grad.

Sparsmalet er stilt med en formulering som ber om respondentens opplevelse av
muligheten, ikke hva som faktisk er reglementet i bedriften. Det kunne veert interessant &
vite om det er forskjell mellom reglementet og opplevd mulighet for hjemmekontor, da
dette kan ha en innvirkning pé opplevelse av rettferdighet som igjen kan pavirke

motivasjon.

Muligheten for fleksitid pé arbeidsplassen, bade for den yngre og den voksne generasjon,

oker den ansattes motivasjon betraktelig. Dette fordi at det er blitt mer vanlig og verdsatt &
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ha mer fritid til & drive med sine hobbyer og interesser og til 4 uteve mer autonomi pa
arbeidet (Wilkinson et al., 2021, s. 370). Arbeid er fortsatt hoyt prioritert, men i sterre grad
blir fritid verdsatt og man far mer fritid nadr man har mulighet for & bestemme egen
arbeidstid. Mange har ogsa lang reisevei som man slipper nar man kan jobbe hjemmefra.
Det kan utgjere mange timer i lopet av en uke, og det kan ta bort stress forbundet med &
forte seg ut om morgenen og & komme seg hjem i ettermiddagsrushet. Jobber man
hjemmefra frigjores denne tiden s& man kan tilbringe den med familien eller med a gjore

andre ting man ensker.

Valgmulighet har stor betydning fordi det & kunne velge om man vil ha og nir man vil ha
hjemmekontor er positivt og kan gi ekt motivasjon, mens det a bli tvunget til
hjemmekontor er negativt og da faller gjerne motivasjonen (Balci, 2020). Fra
sperreundersokelsen fremkommer det at flere ensker fleksibilitet, kontroll og 4 ha
muligheter til & foreta egne valg i hverdagen. For eksempel kan det & ha mulighet for
hjemmekontor og mulighet til & velge nér en skal utfere ulike arbeidsoppgaver virke

motiverende, og det motsatte kan virke demotiverende.

I en sperreundersokelse gjennomfort av SSB finner en at menn arbeider oftere hjemmefra
enn kvinner (Saternes & Aamodt, 2023). Dette er fordi menn er overrepresentert i flere
yrker hvor hjemmekontor er mer vanlig, som for eksempel arbeid innen ledelse, IT eller

okonomi.

Vi kan se samme tendenser i sperreundersekelsen var om motivasjon pa arbeidsplassen,
hvor det er en litt storre andel menn som opplever at de har mulighet til & jobbe hjemmefra
(67%). Kanskje er det flere menn som har lederposisjoner i organisasjonen, og at dette gjor
det enklere & ha hjemmekontor. Likevel vil vi bemerke at det kan vaere andre grunner til at
flere menn hadde denne muligheten og at vi derfor ikke med sikkerhet kan si noe helt

eksakt om hvorfor det er slik.
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Spersmal 9. Hva motiverer deg pa arbeidsplassen?

9. Hva motiverer deg pa arbeidsplassen? (Velg flere som passer)

Flere detaljer

Ha det kjekt pé jobb
God relasjon til kolleger
God relasjon til leder

God tid til & utfere arbeidet

Lenn

Mulighet for kurs og opplaering

Teamarbeid

Annet

Selvbestemmelse/autonomi pa j...

Mulighet for & jobbe hjemmefra...

28

51

33

20

47

33

28

24

21

N
o

o

0

Figur 5.9 Sporsmal 9. Hva motiverer deg pad arbeidsplassen?

Dette sporsmalet hadde 10 alternativer & velge mellom. Vi ensket her & fa respondentene til

a velge flere av faktorene de synes er motiverende pé jobb. Her ble flere ulike alternativer

gitt, nettopp for & se om noen av disse skilte seg ut. Det viste seg at seks faktorer for

motivasjon skilte seg ut, og disse er listet opp nedenfor etter kronologisk rekkefalge og

oppgitt med antall svar:

1. God relasjon til kolleger - 51 svar

Lenn - 28 svar

AN O i

God relasjon til leder - 33 svar

Ha det kjekt pa jobb - 28 svar

Selvbestemmelse/autonomi pa jobb - 47 svar

Mulighet for & jobbe hjemmefra - 33 svar

De fire gverste svarene samsvarer overens med to av de tre behovene 1

selvbestemmelsesteorien, som er tilherighet (gode relasjoner) og

selvbestemmelse/autonomi pé jobb. Her ser vi at relasjoner til kolleger og ledere har

henholdsvis 51 og 33 svar, og selvbestemmelse/autonomi og mulighet til & jobbe
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hjemmefra har 47 og 33 svar. Hele 51 av totalt 52 respondenter har svart at en god relasjon
til kolleger er viktig for motivasjonen.
Det som ble minst vektlagt av respondentene er teamarbeid med 21 svar og god tid til &

utfore arbeidet med 20 svar.

I ettertid ser vi at dette spersmalet kunne veaert satt opp med en mulighet for respondentene
til & rangere svarene etter hva de synes burde ha heyest prioritet. Da ville vi muligens sett
tydeligere hva som er viktig og mindre viktig for de ansatte fordi svarene matte rangeres,

og fordi respondentene kanskje ma tenke mer gjennom hvordan en skal rangere svaret enn

bare & velge de faktorene de synes er viktige, uten videre refleksjon.

Spersmal 10. Hvor motivert er du i navzerende stilling?

10. Hvor motivert er du i naveerende stilling?

Elere detaljer

@ kke motivert 0
. Litt motivert 9
@ Middels/gjennomsnittlig motivert 5
. Motivert 20
@ Veldig motivert 18

Figur 5.10 Sporsmal 10. Hvor motivert er du i naveerende stilling?

Pé spersmalet om hvor motivert respondenten er svarer 35 % at de er “Veldig motivert”,
mens 39 % er “Motivert”, 10 % er middels og 17 % svarer at de er litt motivert. Vi ser ogsé
at 0 respondenter har svart “Ikke motivert”. Dette er positive svar og viser at de fleste i
organisasjonen er motivert eller veldig motivert i sin naverende stilling, som muligens
viser at organisasjonen tar dette pa alvor og at det er en bra organisasjon a vere ansatt i.
Dette spersmalet har vi brukt ssmmen med de andre spersmélene for & se om det er noen

sammenheng mellom motivasjonen og de ulike tingene vi har spurt om.
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En motivert ansatt tar lettere fatt pa oppgavene uten a bli spurt, har ofte en god evne til &
gjennomfore arbeidsoppgavene og er generelt mer positiv og engasjert i arbeidet sitt
(Holan & Haiseth, 2022, s. 43). Nettopp derfor er motivasjon s viktig pa en arbeidsplass.
Nér andre er engasjerte har dette lettere for 4 smitte over pd andre og dette gir en positiv

dominoeffekt.

Det a ha forpliktede, ansvarlige, involverte og selvstyrte arbeidstakere er et mél for
arbeidsgivere fordi det gir okt prestasjon til bedriftene, men det er ikke alltid like enkelt &
oppna. Fér en arbeidstakerne til & bli motiverte pa jobb, er mye gjort (Deci & Ryan, 1985,

s. 294). Dette er en av grunnene til at alle organisasjoner burde ta motivasjon pé alvor.

A gi mennesker mer autonomi, bidrar til heyere produktivitet, mindre utbrenthet og sterre
velferd innen det psykologiske aspektet (Mordue, 2021, s. 132). At sd mange er motivert i
sin nédvarende stilling er ogsa bra, da dette betyr at de fleste har en stilling en trives i. Dette
kan tolkes slik at hvis en har riktig mengde motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer, som

veies opp mot hverandre, kan dette gjore at en er tilfreds med jobben.
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11. Hva synes du er demotiverende? . . .
1.‘I(I|)‘a’r1.glendé sa:nart);id, uklare ;\’/ar, t;érlig komm:nikasjc;;;, n:anélende oppiaarinjgj
. ingen s& langt

. arbeidspress

. Drama pa jobb, Tvunget arbeidstid

. Tekniske problemer, data

. Ledere som ikke forstar men allikevel beslutter

. Fa oppgaver som jeg foler med ukvalifisert til

. Lite fleksibilitet. travelhet, lite autonomi, darlig arbeidsmiljg,

. Dérlig ledelse, folelsen av at arbeidsoppgavene blir tatt i en retning som du ikke kan bestemme

10. Beslutninger som tas pd manglende beslutningsgrunnlag

11. Mannsdominert, syting og klaging fra kollegaer, forskjellsbehandling

12. Systemer som ikke funker.

13. A ikke bliinkludert i avgjgrelser, og bli oversett.

14. Personlig (sykdom)

15. Lite tid til 4 utfore arbeidet

16. Opplever ingen ting av det her, men manglende eierskap og autonomi i jobben og detaljstyrt ledelse demotiverer meg. A ikke bli
sett nd man gjor en god jobb kan og virke demotiverende.

17. @verste ledelse sin mangel pa tillit. Ma be om hjemmekontor

18. Manglende anerkjennelse, giftig arbeidsmiljp, ensidig eller uinteressant arbeid, lave lgnninger, urettferdige kompensasjonspraksiser
19. Uryddig organisering, darlig humer pa kollegaer

20. Negativitet

21. Midlertidig stilling

22. Negative kollegaer

23. Negativitet og "darlig stemning". Dersom jeg ikke opplever tillit fra leder og kollegaer

WK NOUL B WwN

24. Lite fleksibilitet til & jobbe hjemme nar man egentlig ikke trenger & vaere pa jobb. Litt darlig delingskultur blant noen kollegaer.
Sterke grupperinger der mange finner det vanskelig & bli kjent med andre pa tvers av fagomrade.

25. Forskjellig lonn for tilsvarende arbeid

26. Mangel pa ytrings- og tankefrihet kan virke demotiverende

27.80% av mobil bruk i timene av studentene

28. Fast arbeidstider

29. Uproduktive moter, detaljstyring

30. Overvaking og kontroll, liten grad av selvbestemmelse

31. Ingen ting

32. Mye ensidige arbeidsoppgaver og lite mulighet for bruk av hjemmekontor

33. Darlig lenn og lite muligheter for utvikling og vekst

34. unnasluntrere

35. Byrakrati,

36. Stadige endringer i rammebetingelsene for jobben

37. A bli kontrollert i alt man gjor

38. Uklare rammer, korte frister og folelse av a bli forbigatt

39. Kontrollerende ledere, krav om kontortid, undervisning via Teams og opptak, darlig teknisk utstyr

40. Mistillit fra kollegaer og ledelse

41. Nettbasert undervisning. Interne konflikter. Kolleger som ikke tar ansvar.

42. tunge prosesser, lite utviklingsfokus, mest opptatt av a bevare

43. Uklare avgjgrelser

44. Uproduktiv tidsbruk. Lange formelle mgter som kunne vaert organisert bedre.

45. Negative kommentarer og fastlaste synspunkter

46. ikke

47. Detaljstyring fra ledelsen. Meningslgse oppgaver.

48. Mye "stgy" utenom undervisningen. Elevene trenger mye hjelp til ulike ting som ikke har med skolearbeid a gjore. | noen perioder
kan det vare mye ekstra a forholde seg til. Det er mange skiftende samtaleemner i Iopet av dagen (i pausene) og sa skal man holde
fokus pa undervisningen og komme i mal utenom. Man blir helt utslitt etter en slik "masende" dag -som ofte resulterer i hodepine. Men
heldigvis skjer det ikke hver dag:) Dessuten er det slitsomt med elever som gjentatte ganger skal til diverse avtaler og har fravaer
innimellom fra skolen.

49. Fellesmgter, da det ikke er annet enn tidsfull

50. Darlig kommunikasjon

51. At ledelsen bare er opptatt av a spare

52. Litt lite variasjon

Tabell 5.2 Sporsmal 11. Hva synes du er demotiverende?
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Ovenfor er alle svarene pd spersmal 11 listet opp. Grunnen til at vi ensket 4 ta med alle
disse svarene 1 form av tabell, var at dette spersmaélet var et av de som var litt annerledes.
Vi ensket 4 se om respondentene tenkte annerledes nér de ble spurt om hva som ikke var
motiverende og vi mottok mange @rlige svar som var spennende. Dette spersmalet spurte
om det motsatte av de forste 10 spersmalene, nemlig hva som er demotiverende. Det var et
bevisst valg & snu spersmalet pa hodet for & se om vi kunne motta svar som var

overraskende.

Respondentene kom med mange interessante svar, og noen var overraskende arlige.
Faktorene som ble trukket frem var blant annet lite autonomi, lite fleksibilitet, uklarhet,
negativitet, detaljstyring, darlig ledelse, overvaking og kontroll og dérlig kommunikasjon.
Alle disse faktorene virker demotiverende pa respondentene. Videre ser vi naermere pa

noen av svarene.

En respondent skriver:

“Opplever ingen ting [sic] av det her, men manglende eierskap og autonomi i
Jjobben og detaljstyrt ledelse demotiverer meg. A ikke bli sett nd [sic] man gjor en

bl

god jobb kan og virke demotiverende.’

Respondenten starter svaret med at dette ikke oppleves i akkurat denne organisasjonen og
det er positivt. Likevel vet respondenten akkurat hva som er demotiverende og beskriver
dette utfyllende, kanskje basert pa erfaringer fra andre organisasjoner. Denne respondenten
forteller at anerkjennelse nér en gjor en bra jobb er viktig, samt ansvar og selvbestemmelse
over egen arbeidssituasjon. Disse faktorene er en kombinasjon av motivasjons- og
hygienefaktorer fra Herzbergs tofaktorteori, og det ene behovet i selvbestemmelsesteorien,

nemlig autonomi.
En annen respondent svarer som folger:
“Lite fleksibilitet til d jobbe hjemme ndr man egentlig ikke trenger d veere pd jobb.

Litt darlig delingskultur blant noen kollegaer. Sterke grupperinger der mange

finner det vanskelig d bli kjent med andre pd tvers av fagomrdder.”
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Denne respondenten foler pa lite motivasjon nér den har lite fleksibilitet til & jobbe
hjemmefra. Den nevner ogsa en darlig delingskultur og at det finnes sterke grupperinger pa
arbeidsplassen pa tvers av ulike fagomrader. Dette kan kanskje handle noe om hvordan
organisasjonen er inndelt i ulike avdelinger, som kan tolkes ved at de ulike avdelingene har
et sterkt samhold. Dette var viktig i selvbestemmelsesteorien, men det heres ut som det er

onskelig fra respondenten at samholdet ble storre 1 organisasjonen pé tvers av avdelingene.

En tredje respondent svarer:

bl

“Overste ledelse sin mangel pd tillit. Md be om hjemmekontor.’

Respondenten svarer kort og konsist at ledelsen mangler tillit til sine ansatte og at en ma be
om 4 jobbe p& hjemmekontor, istedenfor at det er akseptert. Hadde lederne akseptert at
man tok hjemmekontor nir man trengte, hadde kanskje vedkommende folt pa storre
kontroll og ansvar over egen arbeidshverdag, som kunne bidratt til heyere motivasjon og

okt trivsel.

Det er flere av respondentene som nevner at dérlig ledelse er demotiverende. De nevner
blant annet detaljstyring fra ledelsen, manglende tillit fra ledelsen og beslutninger som tas
pa manglende beslutningsgrunnlag som demotiverende faktorer. Lederes kompetanse,
lederstil og mellommenneskelige forhold mellom ledelse og arbeidstakere er to av
hygienefaktorene i Herzbergs tofaktorteori som kan fore til mistrivsel (Jacobsen &
Thorsvik, 2021, s. 245), og her ser en tydelig at arbeidstakerne blir demotiverte nar disse

faktorene ikke fungerer. A vare demotivert er en form for mistrivsel.

Ulike avdelinger i organisasjoner ber ha systemer for avregning av hva som oppfattes som
rettferdig eller rimelig i den gitte avdeling og i sammenligning med andre, hvis ikke kan
betydelige konflikter skapes som virker demotiverende (Hoff & Helbak, 2021, s. 396). For
a unnga 4 skape mistrivsel og konflikt kan det vere lurt a reflektere over viktigheten av

rettferdighet og oppfattelsen av dette hos enkelte ansatte og hva det kan medfere.

For & oppsummere fra spersmalene om hva som motiverer og hva som er demotiverende
ser vi at lite autonomi, negativitet, hey detaljstyring og dérlig ledelse forer til arbeidere

som er mindre motiverte, mens motsetningene hoy autonomi, positivitet og lite
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detaljstyring forer til hayere motivasjon blant de ansatte pa arbeidsplassen. Dette stemmer
godt overens med selvbestemmelsesteorien som beskriver to av de tre behovene, autonomi

og tilherighet.

Herzbergs tofaktorteori kan vi ogsa lese inn i svarene med motivasjonsfaktorene som at en
savner muligheten for ansvar og kontroll over egen hverdag, og anerkjennelse for godt
arbeid samt hygienefaktorene hvor ledernes oppfersel og ledelsesstil kommenteres og
kanskje noe av dette med mellommenneskelige forhold, som gjerne kan enskes fra

ledelsen.

Spersmal 12. Hva kan andre gjore for & motivere deg?

Dette spersmalet var ogsa dpent, og her mottok vi ogsé flere interessante svar. Det som gar
igjen er at respondentene ensker positive og hyggelige medarbeidere og ledere, som noen
skriver: “Positiv tilbakemeldinger, anerkjennelse [sic]”, “Godt humer og positivitet” og

“Gode relasjoner og godt samarbeid mellom kollegaer er motiverende”.

Selvbestemmelsesteorien argumenterer for at ytre og indre motivasjon kan variere og den
kan da vere enten autonom (selvbestemt) eller kontrollert. Teorien forteller at nar en
forventer & fa ytre belonninger, sa reduseres ofte den indre motivasjonen, men det kan ogsé
i noen tilfeller vere at den ytre belenningen, i form av for eksempel en tilbakemelding som

inneholder ros, kan styrke den indre motivasjonen (Einarsen et al., 2023, s. 113).

For a utdype et av svarene:

>

“Kollegaer er hyggelige, og setter pris pd jobben jeg gjor, det er motiverende.’

Flere har svart i sperreundersgkelsen at motivasjon kan komme fra at andre er positive,
hyggelige og at en har gode relasjoner mellom kolleger og ledere. Individer har mer 4 si for
motivasjonen enn en forst skulle tro. Likevel kan dette avhenge av ulike verdier som
verdsettes av enkeltpersoner. Dette viser at positivitet og hoflighet er viktig pa jobb for &

skape gode relasjoner og motivasjon pa arbeidsplassen.
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For mange kan det foles bedre & hjelpe andre, noe som kommer fra prososial motivasjon.
Dette kan gi en sterkere lykkefolelse enn & hjelpe seg selv (Lai, 2017). Prososial
motivasjon trenger ikke nedvendigvis kun 4 handle om enkeltindivider, men kan i noen
tilfeller ogsa vere et gruppefenomen, for eksempel samarbeid i team, hvor alle
teammedlemmene ensker & oppna samme resultat og derfor yter samme innsats for & hjelpe

hverandre (Einarsen et al., 2023, s. 117).

Det var flere respondenter som skrev at de trenger & bli mett med tillit for & vare
motiverte, andre skriver at de ensker a bli behandlet med respekt og at deres meninger og
forslag skal bli hert. Noen uttrykte ogsé et savn om flere tilbakemeldinger pa godt utfort
arbeid.

A gi og 4 motta kan knyttes opp mot egenkapitalteorien hvor en méler hva en selv putter
inn, mot hva andre putter inn. Ofte ensker en positive medmennesker og en hyggelig
stemning, men da ma en vare obs pa at en ogsd ma bidra til dette selv. Ros fra ledelsen er
et eksempel pd en symbolsk belenning som kan virke motiverende (Jacobsen & Thorsvik,
2021, s. 237).

Likevel vises det at ytre belenninger som direkte kan kobles til ansattes prestasjoner, for
eksempel positive tilbakemeldinger eller anerkjennelse for godt utfert arbeid (som anses
som ytre motivasjon), ikke alltid ser ut til & pavirke den indre motivasjonen noe sarlig

(Deci & Ryan, 1985, s. 310).

En respondent svarer bare “Se meg”, det viser hvor viktig det mellommenneskelige er for
den ansatte. Her er det ikke mulig & vite om respondenten mener at det er kollegaene eller
ledelsen som skal se vedkommende, men det er uansett et tydelig enske om 4 bli sett og

lagt merke til.

Tofaktorteori forteller at hygienefaktorene mellommenneskelige forhold og sosial kontakt
er ngdvendige pa en arbeidsplass. Hvis disse er fraveerende, vil det kunne fore til
mistrivsel, men ifolge Herzberg er det ikke sikkert en tilsvarende opplever trivsel hvis
disse faktorene er til stede. Derimot kan motivasjonen gkes hvis en fir utvikle seg selv, far

anerkjennelse for vel utfort arbeid og nar en foler egenverdi og kontroll over arbeidet.
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Videre stilte vi spersmél om hva de selv gjor for egen motivasjon og hva andre kan gjore
for & oke motivasjonen til vedkommende. Dette var for & se om respondentene hadde tenkt
gjennom om det er forskjell pd hva en selv gjor og hva andre gjor for okt motivasjon pa

arbeidsplassen.

Spersmal 13. Hva gjer du selv for din motivasjon?

Spersmal 13 er relatert til spersmal 12, fordi vi forst spurte hva du selv kan gjere for egen

motivasjon og deretter stilte sparsmélet hva andre kan gjere for motivasjonen din.

Flere svarer likt og med lignende temaer som for eksempel: “Samtaler med kollegaer”,
“Seker de kollegaen [sic] som gir mer pafyll og arbeidsglede”, “Se muligheter”, “Holde
seg oppdatert” og mye mer. Dette viser igjen at det er viktig med sosiale relasjoner pa
jobben, a ha muligheter, holde seg oppdatert og fa kontroll over hverdagen. Noen av de

utdypende svarene utforskes narmere.

Et av svarene lod som folger:

“Jeg sorger for d ha oversikt over alle elementer av jobben som gagner elevene og
skolen slik at det er kvalitet i alle ledd. Jeg motiveres av d vite og fd tilbakemelding
pd at jeg gjor en god jobb.”

Her viser respondentene at de bryr seg om jobben, elevene og at det i tillegg enskes &
levere god kvalitet utad. Respondenten forteller at motivasjon pa jobb kan komme fra
tilbakemeldinger om godt utfert arbeid. Dette kan sees igjen i teorien om egenkapital som
omhandler hva man selv putter inn av for eksempel innsats og krefter utfra hva som bidrar
til okt motivasjon. Men ofte er det ogsé slik at man ensker & motta noe i retur av andre og
at dette er begrunnelsen for hvorfor man gjer en innsats. Motivasjon dreier seg ogsa om

sammenligning med seg selv og andre.

Herzbergs tofaktorteori mener en kan tolerere visse ulemper pé jobb, som for eksempel en
vanskelig arbeidsleder, dersom det er nok hygienefaktorer som forer til at en likevel synes

arbeidet er greit. Hygienefaktorene kan for eksempel vaere at du synes at arbeidet er
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spennende i seg selv og tilstrekkelig utfordrende. Hvis dette ikke veier opp nok, ma en ha

flere motivasjonsfaktorer istedenfor (Herzberg et al., 2017, s. 115).

Et annet svar lyder slik:

“Jeg prover d se hvordan jeg kan bidra til felleskapet [sic], jeg har tro pd at jeg
kan utgjore en forskjell, prove d se det positive i ting i stedet for det negative,

’

oppmuntre andre og se de lykkes gir glede og motivasjon.’

Her nevnes fellesskap, troen pa & kunne gjore en forskjell og & se positivt pa livet, samt a
oppmuntre andre og a se at de lykkes som gir glede og motivasjon. Arbeidsinnsatsen til
ansatte avhenger av bedriftskulturen i organisasjonen, egne og lederes holdninger,
kompetanse og motivasjon (Hoff & Helbak, 2021, s. 109). Dette stemmer med funnene i
sperreundersekelsen, hvor ansatte beskriver at det sosiale pa jobb er viktig, altsa
bedriftskulturen, og hvordan holdningene til andre ogsé har mye & si for egen holdning og

motivasjon.

Tofaktorteorien til Herzberg forklarer at motivasjonsfaktorene omhandler selve arbeidet og
arbeidsoppgavene, samt anerkjennelse for godt arbeid og betydningen det har for personlig
utvikling og vekst. I svaret ovenfor beskrives det at en gjerne ensker & anerkjenne andre,
da dette gir motivasjon og glede som ogsa den som avgir beskjeden faler pa.
Hygienefaktorene derimot, omhandler alt utenom selve arbeidet og oppgavene. Dette kan
vaere helse, miljo og sikkerhet pa jobb, samt lederens administrasjon og kontroll (Herzberg

etal., 2017, s. 113).
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Spersmal 14. Ville du ensket a bytte stilling/jobb hvis du fikk muligheten?

14. Ville du gnsket & bytte stilling/jobb hvis du fikk muligheten?

Flere detaljer

® - 1
® Nei 25
@ \Vetikke 16

Figur 5.11 Sporsmal 14. Ville du onsket a bytte stilling/jobb hvis du fikk muligheten?

Dette sporsmadlet er interessant for & se om det er en sammenheng mellom motivasjon og et
enske om & bytte jobb. Vi ser at 48% svarte “Nei”, 21% svarte “Ja” og 31% svarte “Vet
ikke”.

Av de som svarte nei pa dette sparsmalet svarte 92% at de var motivert eller veldig
motivert. Det var bare 27% av de som svarte ja til at de ensket & bytte jobb/stilling som
ogsé svarte at de var motivert eller veldig motivert. Av de som svarte at de ikke visste var

75% motivert eller veldig motivert, 25% var lite eller middels motivert.

Det er kanskje overraskende at s& mange som 75% av de som ikke vet om de ensker &
bytte jobb/stilling ogsa svarer at de er motivert (56%) eller veldig motivert (19%). Andelen
som gnsket & bytte jobb/stilling dersom de fikk muligheten er ganske stor. Forskning viser
at flere gjor en bredere sammenligning, som betyr at man sammenligner flere ulike
variabler og vurderer andre pa samme alder eller med samme utdanningsniva, bade i
samme organisasjon og utenfor organisasjonen. A ville slutte i jobben har likevel en stor
sammenheng med & sammenligne seg selv og andre utenfor organisasjonen og se pa
hvordan ubalansen er her. Dette kan motivere til & ville bytte jobb, hvis en foler pd

urettferdighet (Miner, 2015, s. 145-146).

Mange mennesker organiserer livet sitt rundt jobben og i stor grad identifiserer seg med

organisasjonen de arbeider for pa en eller annen méate (Deci & Ryan, 1985, s. 293).
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I senere tid vises det at flere er misforneyde med jobben eller arbeidsplassen. Dette kan
vare pd grunn av usikkerhet i gkonomien eller store omveltninger som skjer med at
digitalisering overtar mange arbeidsoppgaver. P4 bakgrunn av dette er motivasjon pé jobb
av stor betydning. For at organisasjoner skal vokse og vare konkurransedyktige i markedet
er en derfor avhengig av motiverte arbeidere som driver organisasjonen fremover (Deci &

Ryan, 1985, s. 293-294).

Hvis det er tilstrekkelig med hygienefaktorer, i tillegg til lite motivasjonsfaktorer fra
tofaktorteorien til Herzberg, kan det vere at den enkelte ensker a beholde jobben fordi en
synes at arbeidssituasjonen er helt grei. Derimot, hvis det er lite hygienefaktorer vil den
enkelte lett ha et gnske om & bytte jobb, men hvis det da innferes motivasjonsfaktorer, kan
dette korrigeres (Herzberg et al., 2017, s. 115).

A bemerke at det kan veere andre grunner enn motivasjon som gjer at en ensker & bytte
jobb, selv om motivasjon kan vere en god begrunnelse for dette, er viktig. En ensker
kanskje bare en endring som for eksempel en ny arbeidsplass, nye arbeidsoppgaver eller
nye kolleger, selv om en allerede er motivert i ndvarende stilling, eller at en ensker &
bygge en bedre karriere og dermed & klatre hayere opp pa lennsstigen, eller & utvide
kompetansen. Begrepet om “livslang-leering” gjelder for mange ansatte og for & vare en
god arbeidstaker er det essensielt a folge med pé utviklingen 1 arbeidslivet og & ikke gro
fast 1 en stilling. Et karriereskifte kan for eksempel fore til nye impulser som kan gi hoyere

motivasjon, selv om en ikke trodde en trengte det (Pedersen, 2022).

I etterkant ser vi at vi burde delt dette spersmaélet i to og spurt i to omganger, hvor det &
bytte jobb ville betydd a bytte jobb og organisasjon, mens det & bytte stilling ville veert
internt, altsd kun a bytte posisjon innad i organisasjonen. Det er noe utfordrende a tyde
svarene pa bakgrunn av dette og vi kan ikke vite om de ensker & bytte stilling innad i

bedriften eller om de ensker & bytte jobb.
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Spersmal 15. Hvorfor/hvorfor ikke ensker du 4 bytte stilling/jobb?

Dette var et spersmal der en kunne skrive inn tekst og forklare. Noen av svarene som gikk
igjen pa hvorfor en ikke onsket & bytte stilling/jobb var blant annet trivsel, flotte elever og
kjekke kollegaer. Dette kan igjen vise at det sosiale pa jobb og gode kolleger er en viktig

motivasjonsfaktor som gjer at mange ikke ensker & bytte stilling/jobb.

Noen av svarene som kan tolkes til at de ensker & bytte jobb handlet om et enske om
endring, for mange arbeidsoppgaver, lav lenn, hay alder og lite fleksibilitet.

Videre skal noen av svarene utdypes for & utforske dette naermere. Noe som var interessant
var at de fleste svarte pa hvorfor de ikke ensket & bytte jobb, heller enn hvorfor en ensket a
bytte jobb. Dette kan tolkes som at de trives i organisasjonen og heller svarer pa hvorfor en
ikke ville bytte jobb i utgangspunktet, enn hvorfor en ensket & bytte jobb, selv om det var

en ganske stor andel som svarte at de ensket & bytte jobb.

Et av de utdypende svarende var:

“Veldig kjekke kollegaer, stor [sic] potensiale for utvikling av arbeidsoppgaver og

’

ansvar.’

Det verdsettes & ha mulighet for utvikling og andre typer arbeidsoppgaver og
ansvarsomrader. Dette kan vare i utvikling, oppleering og kursing, eller internt pa jobben.
Hvis en far nok utfordringer pa jobben, kan dette medfere at en ikke gnsker a bytte stilling,
da det er givende & ga pa jobb i seg selv (Pedersen, 2022). Respondenten virker veldig

forneyd med arbeidssituasjonen generelt og potensialet som er mulig pa arbeidsplassen.

Indre motivasjon motiverer en til utvikling, leering, vekst og tilpasning. Dette kan
karakterisere den menneskelige og naturlige utviklingen (Deci & Ryan, 1985, s. 43). Dette
samsvarer med et av behovene i selvbestemmelsesteorien som handler om utvikling og
vekst. Det er interessant at dette kommer frem i &pent svar, selv om flere ikke valgte dette

som et alternativ i spersmal nr. 9 om hva som gir deg motivasjon.
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Et annet utdypende svar:

“Alt i alt, stor trivsel pd jobb bdde i forhold til arbeidskollega [sic], arbeidstid og

’

oppgaver.’

Stor vekt blir lagt pa trivsel og hyggelige relasjoner pé jobben, som stemmer godt med
selvbestemmelsesteorien og behovet for tilharighet. En far bekreftet dette gang pa gang i
spersmalene og svarene. Dette med & fa ansvar (autonomi) og tilbud om utvikling
(kompetanse) pé jobb blir ogsa nevnt som to av de andre behovene fra teorien. Det kan se
ut som om flere blir motivert av indre motivasjonsfaktorer som handler om arbeidet i seg
selv og arbeidsoppgavene. Indre motivasjon er den naturlige driven i mennesker som kan
brukes til & engasjere seg i sine egne interesser og som sgker a lgse utfordringer. Den indre
motivasjonen kommer ofte spontant og en trenger derfor ingen ytre motivasjon (lenn eller
status) som belenning (Deci & Ryan, 1985, s. 43). Den indre motivasjonen stammer gjerne
fra at en har det goy pa jobb, synes arbeidet er givende og interessant i seg selv, og da

trenger en altsd ingen ytre motivasjon som heyere lonn eller anerkjennelse for arbeidet.

En kan ogsé trekke inn egenkapitalteorien, ved at en forventer et bytte mellom sosiale
relasjoner og dette med & gi og ta av egenkapital. En trives bedre og er mer motivert nar en
har balanse i relasjonene pé arbeidsplassen og har gode forhold. Svarene viser viktigheten
rundt trivsel og sosiale relasjoner pa jobb, samt at dette med a gi og ta skal vere i en god

balanse for begge parter.

Tofaktorteorien sier ogsa noe om at hygienefaktorene ma veare pa plass, ellers foler en pa

utilfredshet pa jobb, men likevel ogsa at motivasjonsfaktorene er de faktorene som best kan
knyttes til gkt motivasjon pa arbeidsplassen. Jobben bar tilpasses den enkelte slik at en kan
fole pa indre motivasjon pa grunn av interessen for arbeidet i seg selv og det er den enkelte

som best kjenner sin egen interesse og motivasjon (Herzberg et al., 2017, s. 134).
Dette sporsmadlet burde vi delt i to ulike spersmal fordi det kan vare vanskelig & tolke

svarene da vi ikke kan vite om de ensker & bytte stilling innad i organisasjonen eller om de

onsker 4 bytte jobb til en annen organisasjon.
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Pa slutten av sperreundersokelsen stilte vi et spersmal som apnet for muligheten til &
komme med andre kommentarer, dersom dette var noe respondentene ensket. Vi hapet at
vi skulle motta svar som vi kanskje ikke hadde tenkt pa pé forhénd, og at flere

respondenter svarte noe av det samme slik at vi kunne finne sammenhenger.

Spersmal 16. Andre kommentarer

Pa det siste spersmalet, hvor respondentene skulle skrive det de ensket, mottok vi fa svar.

Nedenfor trekkes de mest sentrale svarene ut og tolkes med bakgrunn i teoriene.

Det ene svaret var:

“Ledere bor passe pd d se alle, ikke bare de som er mest hoylytte, krevende og forlanger

ting.”

Det kan se ut som om respondenten ikke foler seg sett og hert av ledelsen. Det er alltid en
fare for at de som er mest hoylytte fir mest oppmerksomhet, og dette kan oppleves
urettferdig for ansatte som gjor en god jobb uten & gjare noe videre av seg, sékalte “silent
stars” (Robinson, 2022). Noen svarte ogsa at uklare beskjeder fra ledelsen kan virke
demotiverende. Vi skal ikke ga naermere inn pa teorier om ledelse ettersom temaet bevisst
ble valgt bort i oppgaven og sperreundersgkelsen, men vi hadde naturligvis forventning om
at det ville dukke opp svar knyttet til ledelse i de apne spersmélene. Herzberg beskriver i
sin tofaktorteori det & motta anerkjennelse fra andre som en av motivasjonsfaktorene, altsa
noe som farer til trivsel dersom man opplever det. Maten ledere leder underordnede pé er
en del av hygienefaktorene, som kan fore til mistrivsel hvis det ikke fungerer. Sa hvis en
arbeidstaker klarer & motivere seg selv, ta ansvar for egne oppgaver og utfare disse pa en
gode mate, s er det fint om lederen kun stér pa sidelinjen og stetter opp under den ansatte

med tanke pa ressurser og behov (Herzberg et al., 2017, s. 134-135).

En annen respondent skriver:

“Opplever at det er darlige vilkadr for fleksitid i organisasjonen og det kan bli et
problem for organisasjonen pd sikt mtp. d holde pd folk. Opplever at det gdr ut
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over egen og kollegaers motivasjon at det ikke er samme fleksitidsordninger som

andre offentlige organisasjoner.”

A gi ansatte okt ansvar og reell beslutningsmyndighet i diverse saker forer vanligvis til
storre tilfredsstillelse og innsats i organisasjonen og er derfor viktig i henhold til
strategiplanlegging for okt lonnsomhet (Hoff & Helbak, 2021, s. 392). Motivasjon pé
arbeidsplassen har en sammenheng mellom ansattes egen innsats og trivsel, samt for
organisasjonens lennsomhet og konkurransefordel, og pa bakgrunn av dette anbefales det
gjerne at ledere gir arbeidstakerne mer ansvar og fleksitid slik at de selv kan styre

arbeidshverdagen og dermed oppnér heyere motivasjonsniva.

Et annet svar lyder slik:

’

“Er fornoyd med arbeidsplass og kollegaer, onsker a undervise pd hoyere nivd.’

Respondenten er forneyd i sin organisasjon og stilling, men ser ut til 4 enske flere
utfordringer som & undervise pa et hoyere nivd. Motivasjon kan endres over tid og etter
hvilken livssituasjon en er i. Vi vet at arbeidsinnsatsen til den enkelte i en organisasjon er
avhengig av flere ulike faktorer som for eksempel egne og lederens holdninger,

kompetanse, bedriftskultur og motivasjon (Hoff & Helbak, 2021, s. 109).

Motivasjon er helt avgjerende for ensket maloppnéelse og prestasjon pa ulike nivaer i
organisasjonen (Einarsen et al., 2023, s. 95-96). Indre, ytre og prososial motivasjon er
direkte kilder til arbeidsprestasjon utfert i form av ansattes atferd (Einarsen et al., 2023, s.
120). Dette betyr at nar ansattes atferd endres, fordi en er mer eller mindre motivert, s&

forer dette til endrede resultater og prestasjoner pa arbeidsplassen.

Siden vi mottok sa fa svar pd siste spersmaél, kan det dermed se ut som respondentene foler
at sporreundersokelsen var dekkende rundt temaet og at det ikke var s& mye annet &
kommentere. Likevel er muligheten der for at noen hadde noe & kommentere, men lot

V&re.
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6 Diskusjon

I denne delen skal vi diskutere de ulike variablene med bakgrunn i den utsendte
sperreunderseokelsen, utvalgte teorier og oppgavens problemstilling. De utvalgte teorier er
selvbestemmelsesteorien, egenkapitalteorien og tofaktorteorien. Teoriene deles inn i de

ulike variablene autonomi, tilherighet, kompetanse, input, output, trivsel og mistrivsel.

6.1 Indre og ytre motivasjon

Selvbestemmelsesteorien skiller mellom indre og ytre motivasjon. Som vi vet er indre
motivasjon nar du som person setter deg mal basert pa dine personlige verdier og ensker,
mens ytre motivasjon er ndr du setter deg mal fordi du har en belonning i sikte (for
eksempel lonn eller status), en instrumentalitet. Det er viktig a klargjore at indre
motivasjon ikke er fastsatt som bedre enn ytre motivasjon, eller omvendt. Likevel kan det
argumenteres for at ved oppnadd indre motivasjon, er det enklere & fremme motivasjon
generelt og trivsel péd arbeidsplassen fordi indre motiverte arbeidstakere ofte er selvgaende
og effektive. Man kan ogséd argumentere for ytre motivasjon da dette oker prestasjonen. Pa
en annen side, vises det at hvis man har en god inntekt og mottar en lennsforhayelse (ytre
motivasjon), sd vil ikke nedvendigvis den ytre motivasjonen gke da du allerede har et
komfortabelt liv, men lennsforheyelsen kan faktisk virke demotiverende (Mordue, 2021, s.
131). Dette kan kanskje ha en sammenheng med at man noen ganger tar ting i livet for gitt
og at hvis man allerede har det komfortabelt, s& har ikke hoyere lonn s mye 4 si. Dette
varierer som sagt fra person til person og kan derfor gjere det utfordrende & vite hvordan
man skal tilpasse de indre og ytre motivasjonsfaktorer til arbeidstakerne, samt hvordan

man ber tilpasse seg som arbeidsgiver.
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6.2 Prososial motivasjon

A fokusere pa andre enn seg selv, er hva som kan kalles for prososial motivasjon. Siden
prososial motivasjon kan bidra til alt fra ekt indre motivasjon, initiativtaking,
ansvarsfelelse og bedre prestasjoner, er det viktig & forsterke og 4 bygge opp denne formen
for motivasjon til ansatte. Dette kan enkelt gjores ved a bygge en kultur for & hjelpe andre

kolleger, hvor takknemlighet og anerkjennelse stér sterkt (Lai, 2017).

Man kan ogsa prove a gi de ansatte et annet perspektiv pd jobben og arbeidsoppgavene. Fa
dem til a tenke at det de gjor er verdifullt og har mening. Dette kan medfere hoyere
motivasjon, men det er ikke alltid sa enkelt & legge til rette for dette og ofte er det lederne
som ma ta initiativet. I tillegg mé belonningssystemer innad i organisasjonen ikke vare i
konflikt med den prososiale motivasjonen og det ma ikke bli et for stort press slik at de
ansatte ma late som, da dette gir en instrumentell og falsk oppfersel, hvor ytre motivasjon

star sterkest (Lai, 2017).

6.3 Autonomi

Selvbestemmelsesteorien bestar av tre grunnleggende behov, hvor autonomi er et av de
som skal vere viktige for & fi hoyere motivasjon. P& bakgrunn av dette spurte vi 1
undersekelsen gjennom spersmal 5 om de utvalgte respondentene opplevde autonomi i sin
naverende stilling. Godt over halvparten svarte at dette hadde de, og pa bakgrunn av dette
onsket vi & se om det fantes en sammenheng med de utvalgte og deres motivasjonsniva. Vi
fant ut at 80% av de som opplever autonomi i stillingen sin ogsd var motiverte eller veldig
motiverte. Ifolge sporreundersekelsen vi sendte ut kan dette muligens bety at det er en
korrelasjon eller sammenheng mellom opplevd autonomi og heyere motivasjon. Pa den
andre siden svarte halvparten av de som opplevde liten til middels grad av autonomi ogsa
at de var motiverte. Det kan derfor se ut som det finnes andre faktorer i tillegg som

pavirker motivasjonen.

Spersmal 8§ fra sperreundersokelsen er ogsa et relevant spersmal rundt autonomi, og vi

onsket her 4 finne ut om respondentene hadde muligheter for hjemmekontor og deretter om
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dette kunne ses i sammenheng med respondentenes motivasjonsnivé. Her var det vanskelig
a se noen tydelig sammenheng mellom hjemmekontor og motivasjonsniva. For eksempel
svarte en stor andel av de som ikke hadde mulighet til hjemmekontor at de var motivert
eller veldig motivert, og nesten alle som hadde fra middels til veldig stor grad av mulighet
for hjemmekontor, svarte at de var motivert eller veldig motivert. Det kan derfor se ut til at
mulighet for hjemmekontor ikke nedvendigvis er knyttet til motivasjonen til de ansatte pa
denne arbeidsplassen. Hvis vi derimot ser det fra den andre siden, altsa fra spersmal 10
som sper hvor motivert du er i ndvearende stilling, s& svarer nesten alle (86%) av de som er
minst motivert (litt motivert og middels/gjennomsnittlig) at de har liten eller ingen

mulighet til hjemmekontor.

Pé den ene siden kan det se ut til at det ikke er noen sammenheng mellom hjemmekontor
og motivasjon, mens det pa den andre siden kan se ut som om de som er minst motiverte
ogsa er de som har minst mulighet for hjemmekontor. Dette trenger likevel ikke & bety at
det er mangel p&4 hjemmekontor som er grunnen til at de ikke er motiverte. Her er det
vanskelig & konkludere, men om man har valgmulighet til hjemmekontor eller eventuelt at
man har autonomi generelt pé arbeidsplassen og dermed kan styre arbeidshverdagen selv i
stor grad, ser ut til & pavirke motivasjon. Vi mener at dette kan bekreftes pa bakgrunn av
svarene vi mottok i sperreundersekelsen. Det er likevel alltid en mulighet for at det kan
vaere andre variabler eller faktorer som virker inn og som vi ikke har oppdaget eller fanget
opp.

Siden autonomi er et av de grunnleggende behovene fra selvbestemmelsesteorien, var det
viktig & fa stilt spersmal rundt dette og se hva vi kunne fé bekreftet eller avkreftet fra

respondentene.

I etterkant ser vi at vi kunne stilt mer utfyllende spersmal om dette, som for eksempel hvor
ofte en ville ensket & ha hjemmekontor og hvorfor en ensker det. Hvor ofte en ensker
hjemmekontor dreier seg om hvordan en er som person. Noen er veldig sosiale og ensker &
vaere pa arbeidsplassen hver dag, mens andre som kanskje er litt roligere synes det kan
veere greit & vaere hjemme i ro og fred. Mange opplever at en far gjort mer nér en sitter
hjemme alene enn nar en er pé arbeidsplassen. Dette kan for eksempel vaere pé grunn av

ting som skjer rundt en, avbrytelser og annet som forstyrrer motivasjonen.
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6.4 Tilherighet

Behovet tilhorighet er et annet av de tre behovene fra selvbestemmelsesteorien, og pa
bakgrunn av dette handlet spersmél 6 om respondentene folte at det var et godt sosialt
miljo pa arbeidsplassen. 67% av respondentene svarte i stor grad eller i veldig stor grad. En
stor andel mener at arbeidsplassen har et godt sosialt milje, og pd grunn av disse svarene
var det ogsa her interessant & finne ut om noen av disse i tillegg hadde et hayt
motivasjonsniva for & kunne bekrefte eller avkrefte om det kan vare noen pavirkning. Vi
fant da at hele 86% av disse svarte at de var motiverte eller veldig motiverte. Indikasjonen
er at dette behovet er viktig for de ansatte, og kanskje et av de viktigste behovene,
sperreundersokelsen tatt 1 betraktning. Behovet for tilherighet og god relasjon med
kolleger trekkes nemlig frem i flere andre spersmal hvor respondentene far mulighet til &
skrive fritt selv hva de foler motiverer seg selv eller andre. Som nevnt i analysen av
spersmal 6, kunne det vart interessant & vite mer om respondentene for & tolke svarene pa
dette spersmalet. Er det et godt sosialt milje som forarsaker motivasjon, eller deltar de
motiverte mer i det sosiale miljeet enn de umotiverte? Kanskje de opplever at det er et godt

milje fordi de bidrar til dette selv.

Selvbestemmelsesteorien forklarer at for & f4 heyere motivasjonsniva ber et eller flere av
de tre behovene oppfylles, for eksempel tilhegrighet. Et argument er at det ser ut som man
far heyere motivasjon ved a ha et godt sosialt miljo pé jobb og dette kan bekreftes fra
mange av svarene vi mottok i undersekelsen, spesielt siden behovet ble gjengitt ved sé & si
alle anledninger hvor respondentene fikk frihet til & skrive selv. Et annet argument derimot,
er at mulighetene for at andre variabler kan trekkes inn og disse kan ha en betydning for
om motivasjonen er der likevel, s& man er aldri helt sikker. Organisasjoner ber derfor
utforske og reflektere over faktorer i det sosiale arbeidsmiljoet som kan péavirke

motivasjonen og hvilke tiltak som kan igangsettes for & oppna dette (Olafsen, 2018).
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6.5 Kompetanse

I spersmél 7 spurte vi om respondentene opplevde at de hadde mulighet for utvikling og
vekst i sin ndvaerende stilling for & se n&ermere pa behovet for kompetanse fra
selvbestemmelsesteorien. Rundt halvparten svarte at de hadde muligheten til & oke
kompetansen i stor eller veldig stor grad. 25% svarte ogsa middels/noytral pa skalaen. Av
disse rapporterte nesten 90% at de var motiverte eller veldig motiverte. Dette var
spennende da det var veldig fa som hadde valgt dette som kilde til motivasjon da de fikk
flere valg. Det var ogsé fd som kommenterte dette behovet nar de fikk mulighet til & skrive
fritt. Kan det vaere at behovet for kompetanse blir litt glemt, eller muligens tatt for gitt,
men at respondentene egentlig foler er et viktig behov, bare de fér en liten pAminnelse om

det?

Kompetanse var det eneste behovet i selvbestemmelsesteorien som vi vel kanskje ikke
hadde sé store forventninger til. Vi sé ikke for oss at s& mange med muligheten for
utvikling og vekst, i tillegg var s motiverte. Derimot var vér forventning fra
selvbestemmelsesteorien at autonomi og tilherighet var de viktigste behovene og at det var
disse som kom til & bli trukket frem. P4 sett og vis i1 sperreundersegkelsen kan det se ut som
at nar en fér skrive fritt og velge blant flere alternativer sa velger en ikke behovet
kompetanse uten videre, men det viser seg likevel at dette er et av de mest sentrale
behovene. Det er fortsatt vanskelig & si om man far heyere motivasjonsniva ved a ha

muligheten til & oke kompetansen, men det kan se slik ut.

Sammenhengen og balansen mellom disse tre grunnleggende behovene er hva som vil
utgjere autonom motivasjon, og denne typen motivasjon er positiv fordi man tar egne
initiativ til & utfere oppgaver, man foler pd mestring, man foler selv at man har kontroll
over hverdagen og dette gir frihetsfolelse og motivasjon for de fleste arbeidstakere.
Motsetningen derimot, kontrollert motivasjon er nr man kun utferer arbeidsoppgaver fordi
man vet man blir overvaket og kontrollert av ledelsen, og kan vare skadende da dette kan

bidra til ekt press og stress pd jobb (Olafsen, 2018).
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6.6 Input

Egenkapitalteorien var en av de utvalgte teoriene i oppgaven og for & se naermere pa hva
respondentene selv tenkte de kunne gjore for sin egen motivasjon, hvilken input de kunne
bidra med, ble spersmal 13 spurt. Dette var et spersmal hvor man kunne skrive fritt. Her
ble de sosiale faktorene og dette med et godt sosialt miljo gjentatt flere ganger. Noen
respondenter skrev ogsa mer direkte om elevene sine, og siden dette er en skole er det
naturlig at dette fremkommer. De skrev at tilbakemelding var en betydelig faktor, bade fra
elever, ansatte og ledere. Indikasjonen var at man ble mer motivert nar man fikk here at
man hadde gjort en god jobb. Dette dreier seg igjen noe om det sosiale pa arbeidsplassen,
men ogsé det & bli anerkjent og sett av andre. Dette kan ses som en motivasjonsfaktor i

tofaktoretorien til Herzberg.

Hvis det oppstar ubalanse i egenkapitalen, kan dette bety at noe oppleves urettferdig og
dette kan skape negative folelser for den det gjelder (Miner, 2005, s. 137). I tillegg kan det
dannes motivasjon for & motvirke denne urettferdigheten (McShane & Glinow, 2023,
s.184-185). Det blir for eksempel fortalt i sperreundersekelsen var i spersmal 11 at noen
ma be om hjemmekontor, mens andre virker til & ha det mer fritt og kan bestemme dette pa
egen hand. Her kan dette med rettferdighet spille inn og hvordan ansatte tolker dette, som

igjen kan pavirke deres eget og andre motivasjonsniva.

For det forste kan det pa bakgrunn av sperreundersgkelsen se ut som at dersom man putter
inn en del innsats i for eksempel det sosiale som a gi tilbakemeldinger, veare positiv og vise
at man ser andre, sd kan dette kanskje medfere at man mottar noe i retur, nemlig et godt
sosialt milje. For det andre virker det som at det man kanskje vil gjore for sin egen
motivasjon, ogsa er det man ensker i retur fra andre for a selv bli mer motivert, noe som er

interessant og som utforskes videre i neste spersmal.
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6.7 Output

I egenkapitalteorien fortelles det om output som noe man mottar i retur for noe man ga.
Det er nedvendig at den som mottar dette synes at det har en verdi (Miner, 2005, s. 135).
Spersmal 12 prever & utforske dette. Vi spurte hva respondenten kan gjore for & oke andres
motivasjon. Dette var for & se om respondentene hadde tenkt gjennom at hva en selv putter
inn, ofte reflekterer hva en selv féir igjen. Veldig mange svarte at de ensket at andre skulle
veaere positive, hyggelige, sosiale og lignende. Det kan se ut som at hvis en selv er positiv
og hyggelig, sé reflekteres dette av mottaker og en fér igjen det samme. Positiviteten
smitter rett og slett over pa de andre. P4 bakgrunn av dette kan det se ut som man mottar
det man gnsker i retur og at hvordan man er mot andre ofte er hvordan man selv gnsker at

andre er mot seg selv.

Forst kan det argumenteres i positiv faver for at sperreundersekelsen bekrefter at hvis en
gir noe s mottar en noe i retur og ofte at hva man gir, gis tilbake i lignende form. Hvis
dette er positivitet og varme, sa ser det ut som det enkelt gjengjeldes og det lages en slags
dominoeffekt av dette. For det andre kan det argumenteres at hva gjengjeldelsen angar er
det utfordrende & si noe sikkert fordi man ikke nedvendigvis vet hvor viktig dette er for
motivasjonen til den enkelte. Likevel kan det muligens virke som om dette er veldig
sentralt, siden det blir gjengitt flere ganger. Mange skriver at de blir mer motiverte nar
andre oppforer seg pa en fin og god méte og dette kan man kanskje forbinde med okt

trivsel pa jobb, i tillegg til motivasjon.

Spersmal 12 og 13 kunne vert formulert noe annerledes, sett i ettertid. Her spurte vi hva
du selv kan gjore for din egen motivasjon og hva andre kan gjere for din motivasjon. Vi
kunne knyttet dette nermere opp mot egenkapitalteorien og kanskje spurt mer om de synes
at arbeidsoppgaver og fordeling er rettferdig, og noe om dette med ubalanse i
egenkapitalen. Likevel valgte vi & ha spersmalene pa denne méaten fordi vi tenkte at det
kanskje ble for teoretisk siden de mest sannsynlig ikke kjenner til teorien og at dette da

kanskje ville vaert vanskeligere & svare pa.
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6.8 Trivsel

Tofaktorteorien beskriver at det er to faktorer som kan pavirke motivasjonen til et enkelt
individ, dette er trivsel og mistrivsel. Spersmél 9 spurte derfor hva som motiverer
respondentene pa arbeidsplassen. Her kunne man velge fritt blant hele 10 alternativer. Det
de aller fleste svarte var det sosiale miljoet pa arbeidsplassen og gode relasjoner, en del
svarte autonomi og hjemmekontor, i tillegg svarte noen & ha det kjekt pa jobb. A trives pa
arbeidsplassen er nar man har det kjekt og nar man har et godt sosialt milje rundt seg og
foler at man kan snakke med alle. Mange vil mene at nir man trives sa gkes motivasjonen.
Vi ser at vi her kunne bedt respondentene rangere hva som motiverer en pa jobb fra hayest
til laveste prioritet. Bakgrunnen for dette ville veert at vi kanskje hadde fétt andre svar og
funn, ndr respondentene métte tenke enda mer noye gjennom og faktisk rangere faktorene

etter onske.

Med bakgrunn i tofaktorteorien stilte vi ogsa et annet spersmdl som var om respondentene
ville byttet jobb/stilling i spersmél 14. Vi stilte dette spersmélet pd denne maten fordi vi
folte det ble for likt & sperre om du trives pé jobb og om du er motivert. Vi ville heller
finne ut om de onsket & bytte jobb og derav 4 trekke en konklusjon. I ettertid ser vi at vi
kunne gjort dette pa en annen méate ved for eksempel bare sporre om de ensket & bytte
jobb. Rett under halvparten svarte at de ikke ensket & bytte jobb/stilling, resten svarte ja
(21%) eller vet ikke (31%). Siden spersmalet ble utformet pa en litt uklar méte var det
dessverre noe utfordrende a tyde. Vi ser at det & bytte jobb og & bytte stilling er to ulike
ting. @nsket om & bytte stilling kan handle om karrieremuligheter innad i bedriften,
kanskje man ser for seg en bedre eller hoyere stilling. A bytte jobb kan oppfattes mer som
a bytte arbeidsgiver. Her skulle vi gjerne spurt oppfelgingsspersmal for & finne ut mer om

hva som ligger bak svarene.

Det vi har sett og poengtert i teoridelen er at hvis man har tilstrekkelig med
hygienefaktorer, men for f4 motivasjonsfaktorer, kan dette vare nok til at man synes at
arbeidet og arbeidsoppgavene er helt greie og at man dermed ensker & beholde jobben. Ved
lite hygienefaktorer vil man derimot enkelt enske & bytte jobb, fordi man mangler noe.
Hvis man da innferer motivasjonsfaktorer kan dette korrigeres (Herzberg et al., 2017, s.

115).
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Tofaktorteorien til Herzberg innen motivasjon handler om ansattes trivsel og mistrivsel ved
bruk av motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer. Den forste faktoren, motivasjonsfaktoren,
er for eksempel anerkjennelse for godt utfort arbeid eller nir man selv foler pa
maloppndelse og mestring pa jobb. Denne faktoren er en stor fordel da den medferer at
man trives og far heyere motivasjon, gjerne fordi man foler seg sett og hert (Herzberg et
al., 2017, s. 59-61). Den andre faktoren, hygienefaktoren derimot, kan for eksempel vere
bedriftens politikk som kan dreie seg om hvordan selve bedriften drives, hvor man kan
oppleve lite effektivitet eller slosing av ressurser innad i organisasjonen. Det er nedvendig
a bemerke at hygienefaktorer ogsé kan vare et eksempel pé output fra egenkapitalteorien,
og hvis man opplever outputen som negativ blir dette en hygienefaktor. Dette medferer en
ulempe fordi faktoren gker mistrivselen og selv om man innferer tiltak som bidrar til &
redusere mistrivsel, s oppnar man fortsatt ikke et heyere motivasjonsniva, da det er kun
motivasjonsfaktorene som bidrar til dette (Herzberg et al., 2017, s. 70-71). Hvis opplevd

output derimot er positiv, er dette en motivasjonsfaktor som bidrar til & eke motivasjonen.

Vi syntes dette var interessant fordi ofte ndr man trives pa en arbeidsplass sa oppnar man
mer motivasjon, og vi ensket & utforske dette nermere. Men kanskje litt pd grunn av méaten
vi stilte spersmélet pd, ble svarene noe vanskelige 4 tyde. I tillegg kan det vare andre
faktorer 1 bildet, sé det er ikke alltid lett & komme frem til noe som er tydelig. Vi fortsatte &

grave dypere med et oppfolgingsspersmal om mistrivsel.

6.9 Mistrivsel

Oppfolgingsspersmalet, spersmal 15, spurte respondentene om hvorfor eller hvorfor ikke
de ville bytte jobb/stilling. Tanken her var at det skulle dukke opp andre alternativer som vi
kanskje ikke hadde tenkt pa. Dette s& vi pa som en fordel, da vi kanskje ville oppdage noe
nytt. Vi hipet ogsa at noen ville svare motivasjon eller trivsel pa egen hand og uten at vi la
foringer for dette. Det som var interessant var at de fleste svarte pa hvorfor de ikke ville
bytte jobb, og ikke hvorfor de ville bytte jobb, enda andelen som var usikre pé dette
jobbskiftet var stor. De fleste svarte at det hadde med det sosiale pé jobb, kjekke kolleger,
og lignende, altsd motivasjonsfaktorer fra tofaktorteorien. Svarene fra de som onsket &

bytte jobb, handlet en del om utvikling, lonn, og andre goder som muligens var savnet.
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Dette er i henhold til Herzbergs tofaktorteori som viser til at nér slike slike faktorer ikke er
til stede, kan de fore til mistrivsel (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 245).
Ulempen med spersmalet var kanskje at vi burde spurt pd en annen mate, som ikke kunne

skape forvirring hvorvidt det var snakk om jobbskifte eller karriere.

Tofaktorteorien ble en av de utvalgte teoriene fordi den pé en god mate beskriver trivselen
eller mistrivselen til den ansatte og forklarer at dette pavirker deres motivasjonsniva.
Organisasjoner kan nemlig forvente ulik respons av ansatte som kan variere med hvilken
grad av trivsel pa arbeidsplassen den ansatte synes & ha (Herzberg et al., 2017, s. 90). Dette
syntes vi var interessant, men vi syntes ogsa at det var noe utfordrende 4 skille
motivasjonsfaktorene til tider. Det kan se ut som kilder til mistrivsel blant annet er
manglende mulighet for vekst og utvikling, for lav lenn og mangel pé andre goder, mens
kilder til trivsel hos ansatte er for eksempel det sosiale samveret pa arbeidsplassen.
Organisasjoner ber derfor etterstrebe & kartlegge disse faktorene og utfore tiltak som bidrar

til at flest mulig trives, motiveres og ensker & fortsette i jobben sin.
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7 Konklusjon

Hovedmaélet med oppgaven har vaert & besvare problemstillingen “Hvilke faktorer pavirker
motivasjonen til ansatte og hvordan kan motivasjon bidra til heyere trivsel i

organisasjoner?”

Ansatte er organisasjonens mest verdifulle ressurs med tanke pa konkurransefordeler, og i
fremtiden ma derfor organisasjoner satse mer pa ansatte og deres motivasjon (Wilkinson et
al., 2021, s. 375). Dette var en av hovedgrunnene til hvorfor denne bacheloroppgaven ble
skrevet. Vi ensket a utforske nermere hvilke ulike faktorer som kan gke motivasjonsnivéet
og som videre kan bidra til hayere trivsel hos ansatte og pa bakgrunn av funnene kunne gi

svar pa hvordan arbeidsgivere kan tilrettelegge for nettopp dette.

Etter & ha jobbet med denne oppgaven ser vi at mye av det respondentene i
sperreundersekelsen var svarer og er opptatt av, er det samme vi finner i forskningen som
er gjort pa feltet. Vi kan derfor konkludere med at de viktigste funnene som kan oke
motivasjonsnivaet til ansatte er behovet for sosiale relasjoner og autonomi pé
arbeidsplassen. I tillegg kan det se ut som disse to behovene kan bidra til hgyere trivsel
blant de ansatte da dette ble trukket frem ved flere anledninger, og vi mente derfor at vi
oppdaget en sammenheng rundt dette, som ogsa var det vi hdpet & finne. Hvis man da
tilrettelegger for at disse faktorene skal veare tilstede pé arbeidsplassen, kan disse gi okt

motivasjon som videre kan bidra til heyere trivsel blant ansatte.

Gjennom analysen av spersmalene s vi at det var mange flere spersmal vi kunne tenkt oss
a stille, og det hadde vert veldig spennende & fortsette med en ny undersegkelse med
utdypende sporsmél. Vi sd ogsa at kvalitativ metode i form av intervju med noen av
respondentene hadde vert interessant for & kunne fé tak i mer detaljer og informasjon og
muligens for & bekrefte eller avkrefte flere av svarene. Dette hadde ogsé bidratt til at

oppgaven hadde fatt bedre validitet og reliabilitet, da svarene hadde blitt mer informative.

Mulige svakheter med oppgaven og utvalgt forskningsmetode er at man gjerne skulle ha
fatt tak i flere utdypende detaljer og & fa utforsket svarene enda naermere for &
kvalitetssikre de innsamlede dataene. Det kan ogsé vere at de utvalgte teoriene kan ha

pavirket oppgaven og funnene, da vi har fokusert pa faktorer fra disse teoriene. Hadde vi

60



valgt andre teorier kunne dette muligens ha gitt andre funn. I tillegg ble det kun valgt ut en
organisasjon, som ogsa kan begrense oppgaven noe, da vi ser for oss at vi muligens kan
generalisere svarene for denne typen organisasjoner (offentlige utdanningsinstitusjoner),
men selvfolgelig ikke for andre og hvertfall ikke for et helt fagfelt. Vi vil ogsé bemerke at
vi ikke er erfarne forskere, og at dette derav kan ha pévirket funnene og resultatene vére. I
tillegg er en av forfatterne ansatt i organisasjonen som ble valgt, noe som kan ha hatt en
innvirkning pa objektiviteten. Til tross for noen svakheter og begrensninger i oppgaven,
mener vi at vi likevel kan bidra til viktige funn som bekrefter hvilke ulike faktorer kan
bidra til gkt motivasjon og hegyere trivsel for arbeidstakere og at disse videre kan gi
verdifulle grunnlag for tilrettelegging som arbeidsgivere ber etterstrebe & oppna. Hvis
arbeidsgiver tilpasser faktorene til den enkelte ansatte, vil de mest sannsynlig oppné hgyere

motivasjon og trivsel.

Ved fremtidig forskning anbefales det & se n@rmere pa om motivasjon kan vere en kilde til
hayere trivsel péd arbeidsplassen. En ber kanskje ogsé gé enda dypere for & finne ut hvilke
motivasjonsfaktorer som er viktige og hva som kan gjelde for den enkelte arbeider i form
av hva som bidrar til ekt motivasjon og bedre tilfredshet. Vi kunne tenkt oss og sett mer
forskning gjort pa sosiale relasjoner og trivsel, siden det var noe som ble loftet frem i

sperreundersgkelsen.
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9 Vedlegg

9.1 Vedlegg 1: Sperreundersegkelse om motivasjon pa arbeidsplassen

1. Hyvilken utdanning har du?

o Videregiende/fagbrev/fagskole
o Inntil 3 ar heyere utdanning

o 4-5 ar heyere utdanning

o Mer enn 5 ar hgyere utdanning

o Annet (dpent svar)

2. Hyvilken aldersgruppe tilherer du?

o 18-29

o 30-39

o 40-49

o 50-59

o 60-70
3. Kjonn?
o Kvinne
o Mann

o Annet

o Onsker ikke a svare
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. Hvor lenge har du jobbet i bedriften?
mindre enn 1 ar

1-5 ar

6-10 ar

11-15 ar

16-20 ar

lengre enn 20 ar

. Opplever du at du har autonomi (selvbestemmelse) i din nivzerende stilling?
Ikke i det hele tatt

I noen grad

Middels/noytral

I stor grad

I veldig stor grad

. Opplever du at det er et godt sosialt milje pa arbeidsplassen?

Ikke i det hele tatt
I noen grad
Middels/noytral

I stor grad
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I veldig stor grad

. Opplever du at det er muligheter for kompetanseutvikling og vekst

(utdanning) i din niavzerende stilling?
Ikke 1 det hele tatt

I noen grad

Middels/noytral

I stor grad

I veldig stor grad

. Opplever du at det er muligheter for 4 ha hjemmekontor/jobbe hjemmefra i

din niaveerende stilling?
Ikke 1 det hele tatt

I noen grad
Middels/noytral

I stor grad

I veldig stor grad

. Hva motiverer deg pa arbeidsplassen? (Velg flere som passer)

Ha det kjekt pé jobb
God relasjon til kolleger
God relasjon til leder

God tid til 4 utfere arbeidet
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o Selvbestemmelse/autonomi pa jobb

o Mulighet for & jobbe hjemmefra/hjemmekontor
o Lenn

o Mulighet for kurs og opplaring

o Teamarbeid

o Annet (dpent svar)

10. Hvor motivert er du i niveerende stilling?
o Ikke motivert

o Litt motivert

o Middels/gjennomsnittlig motivert

o Motivert

o Veldig motivert

11. Hva synes du er demotiverende?

(Apent svar)

12. Hva kan andre gjore for 4 motivere deg?

(Apent svar)

13. Hva gjor du selv for din motivasjon?

(Apent svar)
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14. Ville du ensket a bytte stilling/jobb hvis du fikk muligheten?
o Ja
o Nei

o Vetikke

15. Hvorfor/hvorfor ikke ensker du a bytte stilling/jobb?

(Apent svar)

16. Andre kommentarer

(Apent svar)
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