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Forord
Denne bacheloroppgaven markerer slutten pa et trearig studielgp ved Hgyskolen Kristiania i
Bergen, i studiet HR og personalledelse. Arbeidet med oppgaven har vaert bade utfordrende,

morsomt og laererikt, noe som har resultert i et produkt som vi er stolte av a vise frem.

En stor takk ma rettes til hgyskolelektor og var veileder, Stein Atle Juvik. Prosessen med
bacheloroppgaven har vart innholdsrik og en helt ny opplevelse for oss. Stgtte, kloke
tilbakemeldinger og veiledning fra deg har gjort veien hit mye tryggere. Takk for at du hele
veien har trodd pa oss, og veert tilgjengelig nar spgrsmal har oppstatt. Det har veert viktig for
var selvtillit gjennom arbeidet. Videre vil vi gjerne takke Schibsted og Kredinor som lot seg
intervjue, spesielt de ti informantene som satt av tid i en allerede hektisk arbeidshverdag -

tusen takk!

| Ippet av tiden pa Hgyskolen Kristiania har vi laert mye om oss selv, samt fylt opp den faglige
ryggsekken med verdifull kunnskap og opplevelser med mennesker som har blitt venner for
livet. Til slutt takk til hverandre som har veert forstaelsesfulle, gitt hverandre rom, og heiet

hverandre frem.

Med gnske om en god lesing!

Bergen, 01.06.2021
7475, 7289
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Sammendrag

Denne bacheloroppgaven er giennomfgrt i en tid med pandemi, hvor vart hovedfokus har
vert pa hvordan motivasjonen til ansatte utarter seg fra hjemmekontoret. Videre har vi
gnsket a kartlegge fjernlederens rolle i dette - hvordan tilrettelegge og pavirke motivasjonen
i positiv retning. Dette fokuset ga grunnlag for fglgende problemstilling: “Hvordan kan
fiernledere tilrettelegge for motiverte ansatte pa hjemmekontor”. Tre forskningsspgrsmal ble
videre konkretisert, og har til hensikt @ bidra til en dypere forstdelse av fenomenet, samt
belyse flere sider av tematikken. Selvbestemmelsesteorien blir videre brukt for a kartlegge
hvordan de universelle, psykologiske behovene: autonomi, kompetanse og tilhgrighet, har
betydning for motivasjon pa hjemmekontoret. Disse kategoriene utgjgr et rammeverk for
hele oppgaven, noe som er valgt for en logisk struktur og sammenheng. Vi fant det
hensiktsmessig a knytte valgt teori opp mot autonomistgttende ledelse, for 8 se om dette har
innvirkning pa motivasjonen til ansatte pa hjemmekontor. Flere av funnene som fremkom

kunne knyttes opp mot det teoretiske rammeverket.

Kvalitativ metode er valgt pa bakgrunn av problemstillingens ordlyd, og hvilken informasjon
vi trenger for @ besvare denne. Problemstillingen utforskes ved en fenomenologisk
tilneerming. Ved hjelp av ti dybdeintervjuer som fordeler seg pa selskapene Schibsted og
Kredinor, har vi samlet inn gode mengder data. Valg av metodisk tilnaerming er tatt basert pa
vart gnske om dybdeforstaelse, samt bred kunnskap om erfaringer og tanker hos mennesker
som har en nzerhet til fenomenet - motivasjon i kontekst av hjemmekontor. Funnene viser til
viktigheten av at fjernlederen har kjennskap til de ulike behovene i selvbestemmelsesteorien,
og vi ser betydningen av at disse blir ivaretatt ogsa fra hjemmekontoret. Autonomi, tillit under
ansvar og fleksibilitet i arbeidshverdagen anses som baerebjelker for motivasjonen til vare
informanter pa hjemmekontor. Videre ser vi at synlig ledelse, muligheter for faglig mestring
og gode relasjoner internt kan bidra til motivasjonsfremmende arbeid. Ved at fjernledere har
kunnskap om hvordan tilrettelegge for behovene: autonomi, kompetanse og tilhgrighet fra
hjemmekontoret, viser studien at det kan vaere bade individuelle og organisatoriske verdier a
hgste. Funnene er drgftet, praktiske implikasjoner er fremlagt, og det presenteres forslag til
videre forskning som vi anser som utgangspunkt for nye undersgkelser. Hovedproblemstilling

blir ogsa konkludert.
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1.0 Innledning

Hjemmekontoret har eksistert i lange tider. Under pandemien som stormet inn i livene vare i
2020 ble imidlertid hjemmekontor ikke lenger et valg, men noe som for mange ble pdkrevd.
Naermest fra en dag til en annen ble hjemmekontoret en realitet for en rekke mennesker, en
endring ingen helt hadde mulighet til 3 forberede seg til. Stuer, kontorer, og kjgkken rundt

omkring i Norges land ble plutselig gjort om til et sted hvor det ble mulig a arbeide hjemmefra.

Ledere ble som et resultat av dette over natten fjernledere og motivering av ansatte matte
na skje pa avstand. Gjennom skjermene vare samles vi, arbeider, kommuniserer og prgver a
holde hjulene i gang. Kravene, pliktene, tidsfristene og servicen skal vaere den samme - det
skal leveres, men na fra eget hjem. Men hva skjer egentlig med motivasjonen nar
arbeidshverdagen foregar gjennom skjermer? Hvordan kan ledere tilrettelegge for motiverte

ansatte nar vi blir bedt om a holde avstand gjennom en tgff tid?

1.1 Bakgrunn for oppgaven

Motivasjon er et begrep og et sosialt fenomen som alle mennesker ma forholde seg til
gjennom livet, og som vil ha betydning i ulike sammenhenger, bade for privaten og i arbeid.
Motivasjon blant medarbeidere vil veere viktig for enhver organisasjon, mennesker med
drivkraft og et gnske om a bidra til verdiskapning (Jacobsen, 2019; Lillemyr, 2007). Da landet
stengte ned ble viktigheten av a kunne prestere godt hjemmefra veldig tydelig. Omgivelsene
rundt oss har endret seg drastisk, men krav om arbeidsprestasjoner og forventninger til
leveranser lever i beste velgaende. Utgangspunktet for denne studien bunner i var interesse
for dette temaet, samt at det finnes lite forskning omkring fjernledelse og motivasjon under

en slik krise. Dette ga oss en ekstra gnist til 3 ville underspke dette dypere.

Hjemmekontoret har for alvor blitt satt pa dagsorden og kunnskap om hvordan motivere ved
fiernledelse har blitt viktigere enn tidligere. Pandemien har lagt store begrensninger pa norsk
arbeidsliv, og bedrifter blir tvunget til 3 gjgre det som skal til for a overleve. Med et smittsomt
virus som sprer seg rundt oss, stenger staten ned en rekke virksomheter, og vi blir ngdt til a
begrense kontaktpunkter. Spgrsmalet om hvordan holde hjulene i gang hjemmefra har

folgelig blitt hgyaktuelt under Covid-19 pandemien.
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Prosjektet kan bidra til 3 Igse svaert dagsaktuelle problemstillinger hos mange bedrifter rundt
kriser, fijernledelse og hjemmekontor. Det er flere grunner til 3 tro at hjemmekontor har
kommet for a bli, oppgaven kan derfor hjelpe ledere til a forsta hvilke faktorer som blir viktig
a ta hensyn til nar ansatte skal motiveres pa avstand. Vi mener at dette temaet har stor
samfunnsmessig relevans, da opplysninger som fremkommer kan bidra til a sette lys pa
hvordan et langvarig hjemmekontor pavirker motivasjonen hos ansatte. Temaets relevans

og aktualitet bidrar til at arbeidet med oppgaven blir bade motiverende og meningsfylt.

1.2 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Problemstillingen for oppgaven er utarbeidet under en pandemi, hvor hjemmekontor har blitt
realiteten for mange arbeidsgivere og arbeidstakere rundt om i verden. Nar vi blir oppfordret
til 3 holde avstand, ma bade ledelse og motivering av ansatte forega pa nye mater. | ukjent
landskap som vi na befinner oss i, fordrer det at vi far laget med oss, og at vi forstar hva som
skal til for 3 motivere vare ansatte fra hjemmet. | fglge NTB kunne over halvparten av
nordmenn pa hjemmekontor tenke seg mer hjemmekontor, ogsa i tiden etter at pandemien
er over (NTB Nyheter 2020). Dette tyder pa at vi gar en mer hybrid arbeidsplass i mgte, med
utstrakt bruk av hjemmekontor, sa vel som fysiske mgter. | den anledning gnsker vi @ kaste
lys over tilnaerminger til motivering av ansatte pa hjemmekontor. Problemstillingen for

oppgaven lyder som fglger:

“Hvordan kan fjernledere tilrettelegge for motiverte ansatte pd hjemmekontor?”

Videre har vi utarbeidet og konkretisert tre forskningsspgrsmal som kan bidra med a belyse
flere sider av motivasjon pa hjemmekontoret. Forhapentligvis vil forskningsspgrsmalene
vaere nyttig nar empirien skal analyseres senere i oppgaven, samt bidra med en stgrre

forstaelse som kan bygge opp under problemstillingen.
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Hvilke utfordringer skaper
hjemmekontor for motivasjon?

Hvordan pavirker fjernledelse
motivasjonen til ansatte
som jobber hjemmefra?

Hvilke faktorer er med pa a bidra til
motivasjon under hjemmekontor?

Figur 1: Forskningsspgrsmal.

1.3 Disposisjon for oppgaven

| denne bacheloroppgaven har vi valgt a fglge en tradisjonell struktur for var gjennomfgring.
Vi starter med 3 innlede oppgaven med ord som skal gi leseren et innblikk i hva vi gnsker a
studere. Videre presenterer vi bakgrunn for valg av tema og problemstilling som vi videre har
konkretisert til tre forskningsspgrsmal. En begrepsavklaring blir benyttet fgr teorien
presiseres for a etablere en stgrre forstaelse for begrep som har vist seg viktig for oppgaven.
| teorikapittelet fremlegger vi litteratur som er relevant for problemstillingen, da dette senere
i oppgaven blir brukt til 3 drgfte opp mot empirien. Temaene som belyses i teoridelen setter
et slags rammeverk for videre oppgave, hvilket vil bidra til en logisk og tydelig struktur for
videre arbeid. En konseptuell modell ble utarbeidet for a definere informasjonsbehovet vart.
| kapittelet om metode har vi valgt a fglge den tradisjonelle forskningsprosessen for en mer
tydelig sammenheng. Videre har vi bevisst prgvd a gjgre alle metodiske valg gjennomsiktig,
slik at leseren vil kunne fa innsyn i begrunnelser for sammenhenger som er presentert. De
overveielser og valg som er tatt gjennom oppgaven rettferdiggjgéres ved a vaere forankret i
problemstillingen. Analysedelen legger frem funn fra datainnsamlingen, hvor disse videre blir
benyttet til 8 drgfte i sammenheng med teori opp mot problemstilling og forskningsspgrsmal.
Avslutningsvis fremlegger vi noen praktiske implikasjoner, fgr vi til slutt konkluderer

problemstilling og gir rad til videre forskning.
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2.0 Begrepsavklaring

2.1 Ledelse
Ledelse er et sammensatt fenomen. Tradisjonelt sett kan ledelse forklares som “bruk av sosial

III

innflytelse til G organisere arbeid slik at en gruppe eller organisasjon ndr sine mdl” (Kaufmann
2016, 452), men i praksis er ledelse mye mer. Lederens oppgaver kan variere ut i fra hvor og
hvem man leder, men en ting er likevel felles for alle; ledelse handler om a fgre an, vise

retning, samkjgre mennesker, sette i gang prosesser og ta initiativ (Martinsen 2019, 57).

Ledelse innebaerer ogsa i stor grad a hjelpe medarbeidere a takle forandring (Martinsen 2019,
56). Dette har blitt mer og mer viktig de siste drene. Raske teknologiske fremskritt, endringer
av behov i arbeidslivet og stor internasjonal konkurranse er bare noen av grunnene for at
endringsvilje blir helt vesentlig for organisasjoner. Lederens evne til 3 motivere og skape
engasjement anses sveert viktig for at bade medarbeidere og organisasjonen som helhet skal

lykkes.

Det foreligger store mengder forskning som viser til at ledelse kan ha stor pavirkning pa de
ansattes motivasjon og trivsel. Blant annet viser Ryan & Decis selvbestemmelsesteori til
hvordan ledere kan motivere sine ansatte ved a tilfredsstille deres indre behov (Baard m.fl.,

2004). Dette er en teori vi kommer tilbake til senere.

2.2 Fjernledelse - ledelse i ukjent landskap

2.2.1 Hva er fjernarbeid?

Feér vi beveger oss inn pa fjernledelse, er det hensiktsmessig a definere fjernarbeid.
Fjernarbeid kan defineres som; “arbeid som utfgres utenfor arbeidsgivers lokaler” (Bakke mfl.,
2001). Enkelt forklart; @ arbeide fra et annet sted enn der jobben er lokalisert. Nar vi snakker
om fjernarbeid, kan vi skille mellom tre ulike typer; hjemmebasert fjernarbeid, kontorbasert
fiernarbeid og mobilt fjernarbeid (Daniels et. al. 2001). Hjemmebasert fijernarbeid vil altsa

vaere a utfgre arbeidsoppgavene sine hjemmefra, populaert kalt hjemmekontor.
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2.2.2 Hva er fjernledelse?

Begrepet fjernledelse omfatter situasjoner der leder og ansatte jobber fra ulike steder, hvor
kommunikasjon og ledelse utfgres elektronisk (Kelloway m.fl. 2003: 164). Enkelt forklart;

fiernledere er de som leder fjernarbeidere.

Selv om fjernledere pa mange mater har til hensikt a lede slik som andre typiske naerledere,
meter de pa andre utfordringer - spesielt nar det gjelder samhandling med de ansatte.
Fjernledelse omfatter en annen tilneerming til ledelse, som viser seg viktig for fremtiden. De
tradisjonelle tankene om ledelse kan her mgte pa motstand, spesielt nar det gjelder

innflytelse og kontroll (Bergum 2014, 40-41)

2.3 Tillit

Tillit er et begrep som dukket opp ved flere anledninger gjennom arbeidet med
bacheloroppgaven. Kaufmann & Kaufmann (2015, 482) definerer tillit som: “en positiv
forventning om at annen person ikke vil handle rent opportunistisk”. Forskning viser til at
dersom tillit uteblir mellom medarbeidere og leder, vil medarbeidere forholde seg passive
overfor lederens pavirkningsforsgk. Tillitsforholdet mellom lederen og medarbeiderne
betraktes derfor som selve grunnmuren i lederens plattform for @ utfgre sine funksjoner pa
en effektiv og behagelig mate (Kaufmann & Kaufmann 2015, 482). Denne tilliten mellom leder

og ansatte tyder pa a vaere spesielt viktig na som det arbeides fra ulike steder.

3.0 Teoretisk fundament

| dette kapittelet skal vi innlede med en gjennomgang av den teoretiske tilnaermingen for
oppgaven. Motivasjon er et begrep som de fleste har et forhold til, et ord som man stgter pa
flere ganger i Igpet av livet, men som lar seg definere pa ulike mater. Det vil derfor veere
hensiktsmessig a starte oppgaven med a definere fenomenet motivasjon, og gi en beskrivelse
av hvilke psykologiske faktorer det omfatter. Et vesentlig skille innenfor motivasjonsteorien
er skillet mellom ytre og indre motivasjon, som blir belyst i oppgaven for en bredere forstaelse
av hva motivasjonsbegrepet omfatter. Videre vil vi presentere utvalgt motivasjonsteori, her
Self-Determination Theory, heretter SDT, som vi seri sammenheng med motivasjon av ansatte
pa hjemmekontor. Pa bakgrunn av problemstillingen blir denne teorien spesielt interessant a

ta tak i, da vi kan undersgke hvordan ulike behov utspiller seg nar det arbeides hjemmefra,

10
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uten det vanlige lederskapet tilstede. Dette tar oss over pa ledelse, mer konkret
autonomistgttende ledelse, hvordan ledere bade kan pavirke og tilrettelegge for motivasjon

hos ansatte pa hjemmekontor.

Oppgaven vil veere forankret i utnevnte teorier for motivasjon, sett i sammenheng med

fiernledelse og dens pavirkning pa motivasjon fra hjemmekontoret.

3.1 Motivasjon

Motivasjon kommer av det latinske ordet "movere" som betyr & bevege. |
motivasjonspsykologien snakker vi gjerne om drivkrefter — hva som driver oss (Kaufmann &
Kaufmann 2015, 113). Deci & Ryan (2017) stgtter denne beskrivelsen: “Motivation,
etymologically, concerns what "moves" people to action”. Motivasjonsbegrepet i generell
forstand brukes til @ fange inn problemstillinger som har sammenheng med arsaker til

menneskers atferd, bade i arbeid og ellers (Einarsen og Skogstad 2011).

Det finnes en rekke ulike definisjoner pa motivasjonsbegrepet, men vi velger i denne

oppgaven a benytte Kaufmann & Kaufmann (2015) sin definisjon:

“Motivasjon er de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til

og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for G na et mal”

Motivasjon omhandler i stor grad hva som ligger bak det vi gjgr. Teorier om motivasjon
fokuserer mer spesifikt pa bade hva som gir energi og retning til atferd (Ryan & Deci, 1985). |
arbeidslivet blir derfor forstdelse av hva som motiverer ansatte til 3 yte helt essensielt.
Jacobsen og Thorsvik (2019) presiserer at mennesker er organisasjoners viktigste ressurs.
Videre forteller de hvordan motiverte ansatte blir helt avgjgrende for blant annet effektivitet,

gkonomiske resultater og et godt arbeidsliv (Jacobsen & Thorsvik 2019, 71).

3.1.1 Indre og ytre motivasjon
Forskerne E.L. Deci og R.M. Ryan skiller mellom to motivasjonssystemer: ytre (extrinsic) og

indre (intrinsic) motivasjon (Deci, Ryan, 2000). | den tidlige fasen av motivasjonsforskningen
var hovedfokuset pa de ytre formene for motivasjon, betinget av ytre faktorer. Reaksjoner pa

begrensninger rundt paradigmet om ytre motivasjon gjorde imidlertid at teoretikere la om

11
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fokus. Pa tidlig 1960-tallet ble det avdekket nye former for motivasjon, som ikke passet inn i

den tradisjonelle boksen som de ytre faktorene befant seg i (Lepper et al., 1997).

Det nye fokuset fgrte til en utvidelse av den dominerende teorien om ytre motivasjon.
Paradigmeskiftet resulterte i at den indre motivasjonen som er utledet fra individet selv, fikk

en betydelig stgrre plass innenfor motivasjonsteoriene (Lepper et al., 1997).

Hovedskillet mellom indre- og ytre motivasjon baserer seg pa de forskjellige arsakene eller
malene for atferd (Deci & Ryan, 1985). Med ytre motivasjon referer vi til a gjgre noe fordi det
forer til et spesielt utfall (Ryan, Deci, 2000). Vi kan derfor si at selve kilden for motivasjon i
dette tilfellet ligger utenfor selve arbeidsoppgaven, og at drivkraften er en forventing om a
oppna en slags belgnning (Jacobsen & Thorsvik 2019, 234). Til kontrast referer indre
motivasjon til det a gjgre noe fordi det er av iboende gnske eller interesse (Ryan, Deci, 2000).

Drivkraften for slik motivasjon ligger i selve utfgrelsen av arbeidet.

Deci (1975) forstar den indre motivasjonen som en medfgdt, naturlig tilbgyelighet til a
engasjere seg i et interessefelt og bruke sine evner og sin kapasitet, og dermed bade sgke og
bekjempe optimale utfordringer. Det som er interessant med denne typen motivasjon er at
den oppstar spontant fra indre tendenser, og vil kunne motivere uavhengig av ytre
belgnninger eller kontroll fra miljget. Av teorien fremgar det at fglelsen av a selv fa bestemme
nar det er valgmuligheter, faktisk er det viktigste kriteriet pa indre motivasjon (Lillemyr 2007,
138). Det er nettopp denne motivasjonen som gjgr seg gjeldende, i det vi kaller for

selvbestemmelse.

3.2 Selvbestemmelsesteorien

Med bakgrunn i problemstillingen har vi videre valgt a se pa motivasjon pa hjemmekontor i
sammenheng med Self-Determination Theory. SDT er en makroteori som vektlegger og
differensierer indre og ytre motivasjon, et skille som har vist seg viktig for
motivasjonsforskningen (Deci & Ryan; 1985, 2000). Videre er teorien utvidet til 3 omfatte
forskning pa arbeid i organisasjoner, sa vel som andre domener i livet (Deci & Ryan 19853,

Ryan & Deci 2017).

12
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Teorien om selvbestemmelse ble presentert av Edward L. Deci og Richard M. Ryan i 1985,
men har blitt revidert helt frem til nyere tid (Deci & Ryan 2017). Utgangspunktet for teorien
er menneskelig motivasjon og hva som fremmer eller hindrer denne (Deci & Ryan 1985; 2017).
Fra sin tidlige fase i 1985 har SDT utviklet seg til 3 bli en av de mest anerkjente teoriene
innenfor menneskelig motivasjon. Selvbestemmelsesteorien har i Igpet av flere tiar adressert
en kobling mellom motivasjon, ytelse og velvaere i organisasjoner. Motivasjonsteorien har
kastet lys over hva som fremmer baerekraftig motivasjon, og hva som fremkaller frivillig

engasjement hos ansatte (Deci, Olafsen, Ryan, 2017).

| selvbestemmelsesteorien er det seerlig tre basale psykologiske behov som legger

fundamentet for indre motivasjon (Reeve, Deci, Ryan 2004):

e Behovet for kompetanse, her fglelse av at man er kompetent for oppgaven.
e Behovet for autonomi, behovet for selvbestemmelse og opplevd valgmuligheter.
e Behovet for tilhgrighet, behovet for a etablere nzere band og trygg tilknytning til

andre, oppleve a hgre til sosialt og kulturelt.

Autonomi

MOTIVASJON
AV
AUTONOMI

Kompetanse Tilherighet

Figur 1. Basale behov. Deci & Ryan (1985). Selvlaget modell inspirert av Olafsen (2018).
Disse tre behovene beskriver kritiske psykologiske tilfredsheter som er ngdvendige for den

sunne utviklingen av selvet (Ryan & Deci 2017). Av teorien fremgar det at en tilfredsstillelse

av disse tre behovene hos en person eller i en gruppe mennesker, vil fremme den indre

13
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motivasjonen (Lillemyr 2007, 150). Vi kan dermed anta at motivasjonen til en ansatt vil vaere
avhengig av i hvilken grad arbeidet i sin helhet tilfredsstiller disse tre behovene. Fglelsen av
valg og medvirkning er imidlertid ogsa viktig for medarbeidere, noe som ofte gjgr seg

gjeldende i arbeidsmiljgpundersgkelser (Olafsen 2018).

Omgivelsene har en sentral betydning for hvorvidt vi far vare basale psykologiske behov
tilfredsstilt, det antas nemlig at omgivelsene skaper forutsetning for tilfredsstillelse eller
undergraving av disse behovene (Olafsen 2018). Her kan blant annet fjernlederens atferd
spille inn for motivasjonen, ved a tilrettelegge for at de basale behovene blir tilfredsstilt fra

hjemmekontoret.

Av Deci & Ryan (2017) fremgar det at disse tre psykologiske behovene er universelle. Dette
innebzerer at tilfredsstillelse av behovene er like gjeldende pa tvers av kulturer, individ og
samfunn. Deci og Ryan betrakter disse behovene som ngdvendige naringsstoffer som er

viktig for menneskelig utvikling og integritet (Ryan & Deci 2017).

3.2.1 Autonomi

Det fgrste av de tre grunnleggende behovet som spesifiseres i selvbestemmelsesteorien, er
autonomi, eller behovet for & selv regulere opplevelser og handlinger (Ryan & Deci 1985). A
vaere selvstendig, eller autonom, vil si a erfare eller oppleve at en har valgmuligheter og kan
legge inn sin vilje i egne handlinger, uten at dette styres av forhold utenfor individet, slik som
forventninger eller press fra andre (Lillemyr 2007, 152). A fgle pa autonomi eller
selvbestemmelse star sentralt som et meget viktig behov a tilfredsstille hos alle mennesker,

og er en viktig forutsetning for a utvikle og ivareta den indre motivasjonen (Deci & Ryan 1995).

Kaufmann og Kaufmann (2015) beskriver autonomi som arbeidstakers kontroll over og ansvar
for sin egen arbeidssituasjon. Nar medarbeidere er indre motiverte og far oppleve a vaere
autonome, tenderer de til 3 vise ytelse og velvere av hgy kvalitet (Deci, Olafsen & Ryan,
2017).

Medarbeidere kan fgle pa en stgtte av autonomi i situasjoner hvor oppgaven man utfgrer
foles viktig, at du far anerkjennelse for det du gjgr, og at du har valgmuligheter i forhold til

hvordan oppgaven skal utfgres. Nar medarbeidere forstar verdien og formalet med jobbene
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sine, kan man fgle vilje og eierskap til 3 giennomfgre oppgavene (Gagne et al., 2000). Ved a
motta klare tilbakemeldinger og stgtte vil de i fglge teorien bli mer autonomt motivert, og

felgelig utfgre arbeidet bedre.

3.2.2 Kompetanse
| SDT refererer kompetanse til grunnleggende behov for a fgle effektivitet og mestring (Deci,

Ryan 2012). Mennesker trenger a fgle seg i stand til 3 operere effektivt innenfor sin viktige
livssammenheng. Behovet for kompetanse er iboende i oss mennesker, noe som gjgr
tilbakemeldinger, anerkjennelse og interaksjon med andre sveert viktig (Deci, Ryan 2012).
Kompetanse blir imidlertid lett hindret. | situasjoner hvor utfordringer er for vanskelige,
negative tilbakemeldinger er gjennomgripende, eller fglelse av mestring blir undergravd av
mellommenneskelige faktorer og sosiale sammenhenger, kan fglelsen av a veere kompetent

avta (Deci & Ryan 2017).

Kompetansebehovet handler i stor grad om a fa oppleve mestring gjennom bruk av egne
evner og ferdigheter. Dersom kompetansebehovet skal bli tilfredsstilt hos medarbeidere,
fordrer det at de far anerkjennelse og blir utfordret gjennom komplekse arbeidsoppgaver i
jobben. Dette vil bidra med a forbedre bade prestasjoner og mestringsfglelse (Gagné & Deci
2005). Bevissthet rundt dette kan bidra til at ledere og andre ngkkelpersoner forstar

viktigheten av at kompetansebehovet blir oppfylt.

3.2.3 Tilhgrighet

Tilhgrighet er, og kommer alltid til 8 vaere viktig for oss mennesker (Lillemyr 2007). Behovet
for tilhgrighet er nemlig karakteristisk for alle mennesker og er et av vare mest grunnleggende
psykologiske behov. Nar dette behovet tilfredsstilles, bidrar det til at indre motivasjon trer i
funksjon (Lillemyr 2007, 194). Tilhgrighet omhandler fglelsen av sosial tilknytning og gj@r seg
gjeldende nar man blir ivaretatt av andre, og fgler seg betydningsfull blant andre mennesker

(Bowlby, 1979; Baumester & Leary, 1995; Ryan, 1995).

Opplevelsen av a vaere integrert i sosiale organisasjoner, a vaere del av noe som er stgrre enn

seg selv kan styrke fglelsen av tilhgrighet (Ryan & Deci 2017). Mennesker kan fgle pa

tilhgrighet nar vi opplever a vaere knyttet til andre mennesker, og ved a vaere et betydelig
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medlem av et fellesskap. Kaufmann & Kaufmann (2015, 329) forklarer videre hvordan dette
kan fungere som en trygg base, et ankerfeste som bidrar til 3 fremme var identitet og
selvfglelse. Slik det fremgar av teori er vi mennesker avhengig av noen stabile band og fgle

oss inkludert i et sosialt nettverk.

En medvirkende faktor som far stor betydning for at medarbeidere skal fgle pa tilhgrighet er
opplevelsen av et stgttende og inkluderende arbeidsmiljg. | denne instansen spiller lederen

en sveert viktig rolle (Gagné og Deci 2005).

3.3 Autonom og kontrollert motivasjon
Sentralt i selvbestemmelsesteorien star skillet mellom autonom- og kontrollert motivasjon.
Iboende motivasjon, den indre motivasjon som nevnt tidligere er et eksempel pa autonom

motivasjon (Gagné og Deci 2005).

Pa annen side finner vi kontrollert motivasjon, hvor man handler under et press hvor man
foler at man md engasjere seg (Gagné og Deci 2005). Motivasjonen blir da kontrollert enten
gjennom betingede belgnninger eller maktdynamikk, hvor det ytre fokuset begrenser
innsatsen til den enkelte. Det fremgar av teorien at dette i stgrre grad vil bidra til kortsiktige
gevinster pa malrettede resultater, og har pafglgende negative effekter pa ytelse og
engasjement for arbeidet. Kontrollert motivasjon kan motivere spesifikke atferder, men

medfg@rer ofte reduksjon i den autonome motivasjonen (Deci, Olafsen & Ryan 2017).

Av forskning fremkommer det at den autonome motivasjonen i arbeidssammenheng har en
positiv korrelasjon til flere positive sider ved arbeidslivet (Deci, Olafsen & Ryan 2017). Den
generelle forventningen fra SDT er at de mer autonome formene for arbeidsmotivasjon, i
stgrre grad vil forutsi utholdenhet til & bli i jobben, kvalitet ved arbeidet og tilfredshet over

tid enn de kontrollerte formene.
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Olafsen (2018) hevder at organisasjoner kan hgste store gevinster ved a tilrettelegge for en
autonom arbeidsmotivasjon blant ansatte. Det rader derfor liten tvil om organisasjoners

interesser i @ ha kjennskap til de ulike typene for motivasjon i arbeidslivet.

Uavhengige . Eorbindaiss . Avhengige
variabler variabler
Arbeidskontekst Arbeidsatferd
BASALE
PSYKOLOGISKE MOTIVATOR
BEHOV:
- Autonomi - Autonom
- Kompetanse - Kontrollert
Individuelle - Tilherighet Helse og
ulikheter velbehag

Figur 2: Selvlaget modell basert pa: The basic self-determination theory model in the workplace. Deci

& Ryan (1985).

Av modellen ser vi at de uavhengige variablene arbeidskontekst og individuelle ulikheter vil
ha betydning for de avhengige variablene. Da vi mennesker er ulike vesener med forskjellige
behov og meninger, vil dette kunne ha en direkte pavirkning pa hvilke faktorer som fremmer
motivasjon. Videre vil konteksten av pandemi og hjemmekontor vaere en uavhengig variabel

som kan fa betydning for motivasjonen.

3.4 Autonomistgttende ledelse
“Managers and organizations that support satisfaction of these core needs will realize

productivity gains by creating “autonomous” motivation” (Stone, Deci, Ryan 2009).

Selvbestemmelsesteorien antyder som tidligere nevnt at en optimal opplevelse fordrer at de
tre grunnleggende psykologiske behovene er tilfredsstilt (Deci & Ryan 2017). Av teorien

fremgar det at ledere utgjgr en viktig rolle i 3 etablere og opprettholde en sosial kontekst som
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gir de ansatte frihet til 3 tilfredsstille disse behovene (Baard m.fl., 2004). Store deler av jobben
til ledere blir derfor & skape et arbeidsmiljg som stgtter opp under disse behovene. |
forskningen pa selvbestemmelse, kommer det frem at ledere som opptrer stgttende hva
gjelder de ansattes autonomi, bidrar til mer tilfredse medarbeidere og mer autonom
arbeidsmotivasjon (Baard m.fl., 2004). Forskere pa feltet bruker ogsa begrepet “sustainable

motivation”, baerekraftig motivasjon, som synonym for autonom arbeidsmotivasjon (Stone,

Deci, Ryan 2009).

Ledere som er forstdelsesfull overfor sine medarbeidere, og som ser ulike perspektiver, vil
med st@rre sannsynlighet kunne tilrettelegge for tilfredse og motiverte ansatte (Deci, Ryan
2017). Nar de ansatte handler ut i fra egen (indre) motivasjon, opplever de i stgrre grad a ha
et valg og mer tilknytning til det de gjgr. De fgler seg ikke tvunget eller pdvirket av noen
utenfra, derimot kan de fa en opplevelse av at de selv kontrollerer og bestemmer over egne

valg og handlinger (Stone, Deci, Ryan 2009).

Forskere pa feltet har hevdet at et autonomistgttende arbeidsmiljg har en positiv effekt pa
bade individ- og organisasjonsplan (Gagné, Deci 2005). Effektene av dette kan vaere mange; i
hovedsak gkt indre motivasjon, noe som igjen kan gi mange positive ringvirkninger som gkt
innsats og produktivitet (Gagné, Deci 2005). Videre stimulerer det kreativitet gjennom a
oppfordre den ansatte til 3 tenke selv uten noen begrensninger utenfra. Dette skjer fordi de
ansatte i stgrre grad verdsetter selve arbeidet og tar mindre hensyn til prinsippet om “gulrot

og pisk”, her kontrollert motivasjon (Stone, Deci, Ryan 2009).

A implementere en motivasjonsstrategi kan vaere utfordrende fordi det handler om lederens
antakelser om hva de ansatte motiveres av (Olafsen 2018). Ledere som evner & involvere,
inkludere, lytte og ha tro pa den enkelte, erfarer at ansatte i stgrre grad fgler seg verdsatt.
Ansatte som fgler seg tatt pa alvor og far stgtte fra lederen sin vil i fglge SDT oppleve at
behovet for autonomi, kompetanse og tilhgrighet er ivaretatt - noe som gjenspeiler gkt indre

motivasjon (Ryan, Deci 2000).
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3.5 Konseptuell modell
Fgr vi gar videre med a presentere metode for bacheloroppgaven, vil det veere hensiktsmessig

a sammenfatte innholdet i teorikapittelet. En sammenfatning av teorien vil bidra til 3 definere
informasjonsbehovet vart, noe som vil hjelpe oss pa veien mot hvilke metoder vi burde velge
for a besvare problemstillingen. Problemstillingen lyder som fglger: “Hvordan kan fjernledere
tilrettelegge for motiverte ansatte pd hjemmekontor?”. Ved hjelp av en konseptuell modell
blir det mer tydelig hvilke variabler vi trenger @ male, hvilke spgrsmal vi trenger a fa svar pa,
og hvordan vi ma ga frem for 3 finne svar pa disse spgrsmalene. Hovedsakelig vil modellen

fungere som et bindeledd fra presentert teori, over i metode.

Indre Ytre

\ v

KONTEKST: Motivasjon:
Hjemmekontor Kontrollert & autonom

N

. . . Autonomistettende
Autonomi Kompetanse Tilherighet ledelse
Selvbestemmelses
- teorien

Figur 3. Konseptuell modell. Motivasjon i lys av selvbestemmelsesteorien og autonomistgttende ledelse.

Som det fremgar av modellen vil hjemmekontor, i denne sammenheng som fglge av en
pandemi, sette noen klare rammer for oppgaven. Vi undersgker ikke motivasjon blant ansatte
som ngdvendigvis selv har valgt a jobbe hjemmefra, men mennesker som pa kort tid matte
omstille seg og jobbe der det var mulig a utfgre arbeidet; hjemmekontoret. Videre gnsker vi
a male variablene: autonomi, kompetanse og tilhgrighet, som fremgar av
selvbestemmelsesteorien. Hvordan disse behovene utspiller seg nar man arbeider fra eget
hjem vil kunne vaere noe forandret fra en vanlig arbeidssituasjon. Vi gnsker sa @ undersgke
hvordan et autonomistgttende lederskap kan ha pavirkning pa motivasjonen til ansatte pa

hjemmekontor. Disse variablene vil i fglge teori kunne ha pavirkning pa den ansattes
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motivasjon, hvor vi skiller mellom indre og ytre motivasjon. Det kan vaere individuelle
forskjeller i hvilke faktorer (indre og ytre) som motiverer, og det vil derfor veere interessant a

avdekke hvilke behov som gj@r seg gjeldende fra hjemmekontoret.

Den konseptuelle modellen har bidratt med et reflektert forhold til hvordan vi skal ga frem
for @ utforme intervjuguide, og formulere spgrsmal som vil kunne gi oss god informasjon om
fenomenet vi undersgker. En sammenfatningen av det teoretiske rammeverket vart har gitt
oss et godt utgangspunkt for hvordan besvare problemstillingen, og videre gjort veien dit mer

tydelig. Dette tar oss over pa metode.

4.0 Metode

| dette kapittelet vil vi redegjgre for hvilken tilnaerming vi har valgt innenfor metode.

Vi vil gi en beskrivelse av den metodiske veien til malet, hvor alle beslutninger som er tatt er
forankret i problemstillingen for oppgaven. Slik kunne vi ta reflekterte valg, basert pa vart
gnske om dybdeforstaelse heller enn statistisk forklaring. Vare avgjgrelser som blir beskrevet
fortlgpende viser til hva vi finner hensiktsmessig i gjennomfgrelsen av prosjektet.

Avslutningsvis redegjgr vi for mulige fallgruver ved var utredning.

4.1 Forskningsdesign

| den tidlige fasen av et forskningsprosjekt ma man ta stilling til hva og hvem som skal
undersgkes, videre hvordan undersgkelsen skal gjennomfgres. Det ma legges en strategi for
videre prosess som sikrer at vi henter inn informasjon som kan besvare forskningsspgrsmal
og problemstilling pa best mulig mate (Leseth 2014, 41). | forskning betegnes dette som
forskningsdesign. En forsker starter med en problemstilling, for videre a vurdere muligheter

for giennomfgring av undersgkelsen fra start til mal (Johannessen 2016, 69).

For & besvare problemstillingen trenger vi a forstda noe om mennesket. | var oppgave har vi
derfor valgt en fenomenologisk tilneerming nar vi skal studere hvordan fjernledere kan
tilrettelegge for motivasjon blant ansatte pa hjemmekontor. Begrepet fenomenologi betyr
“leeren om fenomenene”, og bygger pa en underliggende antakelse om at realiteten er slik

folk oppfatter at den er (Kvale & Brinkmann, 2009, 45). En fenomenologisk tilnaerming er a
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foretrekke for var undersgkelse da vi gnsker @ utforske og beskrive mennesker og deres

erfaringer med og forstaelse av et fenomen, her motivasjon (Johannessen 2016, 78).

Motivasjon er et komplekst fenomen, samtidig som vi mennesker er sveaert forskjellige som
individer. En fenomenologisk tilneerming vil vaere hensiktsmessig for oss da det kan vaere
individuelle variasjoner i hva som motiverer fra hjemmekontoret, og metoden kan gi oss en
rikere forstaelse i ulike perspektiver av fenomenet. Malet er imidlertid a gi en presis
beskrivelse av perspektiver, opplevelser og forstdelseshorisont fra individets stasted

(Johannessen 2016, 78).

4.2 Valg av forskningsmetode: Kvalitativ metode

Vi har tatt utgangspunkt i problemstillingens ordlyd for a finne ut av hvilken metode som
egner seg best til a svare pa denne. Vi landet pa kvalitativ metode for undersgkelsen var, da
dette vil gi oss en dypere tilnaeerming til problemstillingen for oppgaven. Fokuset har veert pa
hvilken metode som i stgrst grad vil gi oss innsyn i informantenes erfaringer, tanker og
meninger. Tanken er at den kvalitative metoden vil gi oss en stgrre nzerhet til det vi
undersgker, hvilket vil vaere hensiktsmessig nar vi skal utforske motivasjon som en prosess
hos mennesket. Pensumlitteraturen presiserer dette: “Noe som er spesielt for kvalitative

forskningsmetoder, er at man som regel kommer naer de man forsker pa (Tjora 2018, 15).

Med valg om kvalitativ metode haper vi @ samle inn data som vi gi oss et nyansert bilde av
motivasjon pa hjemmekontor. Den kvalitative forskningsmetoden vil gi mulighet for en dpen
interaksjon mellom forsker og informant, noe som kan hjelpe oss med a avdekke meningen
bak ordene som blir sagt (Tjora 2020, 24). Forhapentligvis vil valget om kvalitativ metode
bidra med en stg@rre forstaelse for temaet, samt gi oss informasjon som pa best mulig mate
vil hjelpe oss a besvare problemstillingen. Dette er noe en kvantitativ undersgkelse ville hatt
vanskeligere for a fange opp. Vi trenger dybdeinformasjon for a forsta kompleksiteten i hva
som motiverer fjernarbeidere, og tilgang pa informasjon som ikke gjgr seg tilgjengelig pa
andre mater. Kvalitativ forskningsmetode er dermed valgt pa et teoretisk grunnlag, og vi
mener at metodevalget reflekterer hva vi gnsker a finne ut av, her hvordan fjernledere kan

tilrettelegge for motivasjon pa hjemmekontoret.
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4.3 Datainnsamling

| felgende avsnitt vil vi gjgre rede for valg av innsamlingsmetode. Den mest utbredte
datagenereringsmetoden innenfor kvalitativ forskning er ulike former for intervjuing. Intervju
er en szerlig velegnet metode nar det skal innhentes informasjon om hvordan menneskene

som blir intervjuet opplever og forstar seg selv og sine omgivelser (Thagaard 2013, 58).

Dybdeintervjuet er derfor @ foretrekke da det kan gi oss rik kunnskap om fenomenet vi
undersgker. Dette er en innsamlingsmetode som er hensiktsmessig for var problemstilling, da
vi gnsker a gi respondentene frihet til 3 kunne uttrykke seg, samt gi informantene mulighet til
a reflektere over egne erfaringer og meninger knyttet til motivasjon pa hjemmekontor.
Innsamlingsmetoden er valgt pa strategisk grunnlag, hvor vi benytter semistrukturerte

intervjuer som kilde til kunnskap.

4.3.1 Dybdeintervju

Kvale og Brinkmann (2009) karakteriserer det kvalitative forskningsintervjuet som en samtale
med en struktur og et formal, og egner seg nar vi gnsker a studere meninger, holdninger og
erfaringer. Primazert har vi tenkt & gjennomfgre en empirisk studie i form av kvalitative
dybdeintervjuer. Empiri er utsagn om virkeligheten som har sitt grunnlag i erfaring, ikke i
synsing (Johannessen 2016, 32). Dybdeintervjuet som metode er basert pa et
fenomenologisk perspektiv, hvor forskeren gnsker a forsta informantens opplevelser samt

hvordan informanten reflekterer over dette (Spradley 1979).

Individuelle dybdeintervju er valgt med hensyn til ordlyden i problemstillingen. Vi haper at
dybdeintervjuet kan bidra med stgrre frihet for informantene til a uttrykke seg. Vi trenger a
forstd noe om menneskers tanker, erfaringer, meninger og fglelser. Dette lar seg best
undersgke ved dybdeintervjuet som vil veere mer enn Igs prat, som kan hjelpe oss a forsta
informasjon fra informantens side, samt gi oss rike data som kanskje ikke tydeliggjgres ved

blant annet spgrreskjemaer.

Nar den teoretiske grunnmuren var var klar og informasjonsbehovet tydelig, la vi om fokus
til 3 utforme gode spgrsmal i forkant av intervjuene. Skilbrei (2019) papeker at utforming av

gode spgrsmal bade i forkant av studien og underveis ofte er ngkkelen til gode data. Dette
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resulterte i en intervjuguide, som vil fungere som en pekepinn for hvilken retning samtalen i
hovedsak skal ta. En intervjuguide fant vi hensiktsmessig a benytte oss av da den kan hjelpe
oss @ samle inn dataen vi trenger for 3@ svare pa problemstillingen. Samtidig vil alle

informantene fa stilt de samme spgrsmalene, noe vi kan dra fordel av nar vi skal analysere.

Etter en vurdering landet vi dermed pa 3 gjennomfgre et semistrukturert intervju. Dette pa
bakgrunn av at samtalen da ikke blir like fastlast, og vi reduserer sjansen for at informantene
mister friheten til 3 svare det de gnsker. Et semistrukturert intervju har en overordnet
intervjuguide som utgangspunkt, men spgrsmal, temaer og rekkefglge kan variere
(Johannessen 2016, 148). Denne intervjuformen tillater informantene a utdype temaer eller
spgrsmal hvor de har noe pa hjertet, og vi kan komme med oppfalgingsspgrsmal for 3

utforske mer i dybden av svarene.

De standardiserte spgrsmalene i intervjuguiden vil legge fgringer for intervjuet, samtidig som
en semistrukturert tilnaerming vil kunne gi bade stabilitet og fleksibilitet til samtalen. Av
teorien fremgar det at kvalitative intervjuundersgkelser kan identifisere temaer og forhold
som ikke var satt opp som sp@grsmal da man designet undersgkelsen (Tjora 2018, 30).
Metoden vil dermed kunne gi oss en unik innsikt i erfaringer om motivasjon fra

hjemmekontoret.

4.4 Utvalg

Hovedregelen for utvalg i kvalitative intervjustudier er at man velger informanter som av ulike
grunner vil kunne uttale seg pa en reflektert mate om det aktuelle temaet (Tjora 2020, 130).
Da vi skulle finne intervjuobjekter var vi pa jakt etter informanter som er relevante i forhold
til formalet med undersgkelsen, og som hadde en naerhet til fenomenet vi undersgker. Slik vil
vi kunne samle inn data fra mennesker som pa en reflektert mate kan uttale seg om

fenomenet vi studerer - motivasjon, i konteksten av hjemmekontor.

Vart utvalg er dermed ikke rekruttert pa bakgrunn av faglig ekspertise, men vart gnske om a
intervjue mennesker som er eksperter pa eget liv om deres tanker og fglelser rundt
arbeidshverdagen (Johannessen 2016, 172). Vart studie baserer seg derfor pa et strategisk

utvalg ved at vi velger informanter som besitter egenskaper eller kvalifikasjoner som er
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strategisk i forhold til problemstillingen og undersgkelsens teoretiske perspektiver (Thagaard

2013, 60).

Vi apnet opp for at bade ansatte, ledere og mellomledere kunne melde seg til intervju. Dette
vil bidra til 8 komme mer i dybden av fenomenet vi studerer, samt avdekke ulike synspunkter
som kan belyse problemstillingen fra flere sider. Vi spkte bedrifter der vi visste at de ansatte
vanligvis omgas hverandre, men som na er blitt adskilt og jobber fra ulike lokasjoner som et

resultat av pandemien.

Vi kontaktet to selskaper som vi fant interessante basert pa var problemstilling, henholdsvis
Schibsted og Kredinor. | det ene selskapet kontaktet vi HR-ansvarlig, og i den andre
kommunikasjonsansvarlig. | den ene bedriften ble et informasjonsskriv delt pa selskapets
intranett. Dette bidro til at flere fikk mulighet til 3 delta pa undersgkelsen, og vi fikk samlet
inn bade ledere og medarbeidere, hvilket var gnskelig. Deres HR-ansvarlig har dermed ikke
plukket ut informanter for var undersgkelse, imidlertid har medarbeidere og ledere selv fatt
muligheten til 3 melde seg dersom de gnsket a delta. Denne fremgangsmaten sikret full
anonymitet ogsa innad i organisasjonen. | det andre selskapet ble undersgkelsen var og
hensikten med prosjektet delt fra kommunikasjonsansvarlig til de ansatte. Videre fikk vi
tilsendt kontaktinformasjon med interessenter som gnsket a stille opp for oss. Disse ble sa

kontaktet.

Vart utvalg peker i retning mot det som beskrives som et tilgjengelighetsutvalg (Thagaard
2013, 56). Informantene vare har gjort seg tilgjengelige for oss som forskere, og besitter
informasjon og erfaringer som er relevant for 3 belyse problemstillingen. Utvalget er
rekruttert ved en formell henvendelse innenfor en setting hvor vi visste det var mulighet for
a finne potensielle deltakere (Thagaard 2013, 56). Til slutt satt vi igjen med ti respondenter
som gnsket a stille opp for oss. Utvalgets st@rrelse er basert pa hva vi mener var overkommelig
med tanke pa analysering, samt tilgjengelighet og oppgavens omfang. Med ti respondenter

haper vi at informasjonen vi sitter igjen med er godt egnet til 3 utforske problemstillingen.
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4.5 Intervjuguide

Etter at vi fikk definert informasjonsbehovet vart, utarbeidet vi en intervjuguide (se vedlegg).
Basert pa problemstilling og vart teoretiske fundament fikk vi konkretisert hva vi faktisk
gnsker & finne ut av. Den konseptuelle modellen bidro til a tydeliggjgre dette. Vi fant det
derfor hensiktsmessig a strukturere spgrsmalene i kategorier etter hvilke variabler vi trengte
svar pa: autonomi, kompetanse, tilhgrighet og autonomistgttende ledelse, samt et par
innledende og avsluttende spgrsmal. Vi stilte ogsa et spgrsmal knyttet til ytre motivasjon, da

vi pnsket a avdekke flere sider av hva som fgrer til motivasjon.

Ved a inndele intervjuguide i de basale behovene som inngar i selvbestemmelsesteorien, var
hapet a avdekke hvordan disse faktorene ble viktig for motivasjonen til vare informanter. En
konkretisering av hvilke faktorer som faktisk er av betydning for motivasjonen pa
hjemmekontor vil vaere hensiktsmessig fgr vi videre skal forsgke 3 besvare problemstillingen.
Tjora (2020, 157) presiserer at en slik kategorisering vil sette noen rammer for tematikken,
samtidig som det blir lettere bade for intervjuerne og informantene a holde orden pa

spgrsmalene. Til sammen utgjorde intervjuguiden rundt 20 spgrsmal.

4.6 Gjennomfgring

Grunnet pandemien og restriksjoner som fglger av den, fant vi det forsvarlig a giennomfgre
intervjuene digitalt. P4 den maten ga vi ogsa mulighet til alle som gnsket & delta, uavhengig
av hvor i landet man befant seg. Vi tok kontakt med hver enkelt pa mail hvor det ble vedlagt
et informasjonsskriv hvor vi presenterte oss selv, understreket formal med undersgkelsen,
samt nar intervjuene ville finne sted. Vi forsikret allerede i informasjonsskrivet om etikk og
anonymitet, videre at undersgkelsen er frivillig. Mulighet for a trekke seg i Igpet av, og etter

undersgkelsen ble ogsa fremlagt for informantene.

Intervjuene ble gjennomfg@rt over Microsofts digitale plattform, Teams, da dette er en
plattform som alle i vart utvalg hadde kjennskap til. Vi kalte inn via Teams et par uker i
forveien slik at bade vi og intervjuobjektene fikk satt av tid i kalenderen. | forkant av
intervjuene valgte vi bevisst 3 gi informantene lite informasjon. Det var viktig @ gi nok
informasjon til at de var klar over hva de skulle delta pa, men det var ikke ngdvendig at

informantene skulle forberede seg eller gjgre seg opp noen meninger i forkant. De ble i et
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informasjonsskriv informert om nar, hvor og hvor lenge intervjuene ville vare, samt det
overordnede temaet “Motivasjon pd hjemmekontor”. Vi valgte a ikke dele problemstillingen
med informantene, da vi ikke gnsket at de skulle gi oss svarene de trodde vi ville ha, men

oppriktige og spontane svar om deres erfaringer rundt motivasjon pa hjemmekontor.

Intervjuene ble gjennomfgrt over en to ukers periode. Vi innledet intervjuene med 3
presenterte oss selv og prgvde a tilrettelegge for en trygg og fin atmosfaere fgr vi startet selve
intervjuet. Videre fant vi det hensiktsmessig a repetere litt informasjon om studien vi
giennomfgrer, samt hvordan intervjuet ville forega. Vi gnsker selvsagt at informantene deltar
i intervjuet pa de riktige premissene, derfor var dette greit a gjenta fgr intervjuet startet. Som
forskere prgvde vi @ skape en trygg ramme rundt informantene vare, og vi opplevde de

komfortable med a svare pa spgrsmalene vare.

Det fgrste intervjuet ble brukt som et pilotintervju. Dette var for a gjgre oss kjent med hvilke
svar vi kan forvente a fa og eventuelt gjgre endringer. Samtidig ga det oss som forskere gkt
selvtillit ved at vi fikk erfare at intervjuguiden var relativt solid, at spgrsmalene virket
forstaelig og at vi fikk svar pa det vi lurte pa. Vi opplevde at alle intervjuobjektene kunne
relatere seg til spgrsmalene vi stilte, og at de kunne bruke sine erfaringer og tanker til a

besvare disse.

Pa bakgrunn av at vi ikke tok lydopptak av intervjuene, fant vi det hensiktsmessig a dele oss
inn i ulike roller; en som fgrte samtalen og en som noterte. Vi gnsket 3 fa med oss
informasjonen fra intervjuobjektene sa detaljert som mulig, sa dette var en fin mate a Igse
det pa. Vi oppfattet ogsa at det var lettere for intervjuobjektene a henvende seg til én person,
noe som gjorde at samtalen flgt bedre. Den som styrte samtalen kunne da fokusere fullt og
helt pa informanten, fange opp kroppssprak og veere tilstede gjennom hele intervjuet. Den
som noterte fikk konsentrere seg om a ta notater, og kunne pa lik linje med intervjuer stille

oppfelgingsspgrsmal dersom det ble behov for det.

Med 10 dybdeintervjuer var det store mengder informasjon 3@ bearbeide. | etterkant av
intervjuene gikk vi over notatene og utarbeidet kortere sammendrag til hvert intervju, slik at

vi enkelt kan hente frem hovedmomentene i analysen. Dette valgte vi bevisst a sette av tid til
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rett etter hvert intervju, slik at vi hadde informasjonen ferskt i minne. Sammendragene
presenterer var forstaelse av essensen i det som ble sagt (se vedlegg). Skilbrei (2019, 183)
presiserer at tekstreduksjon er et viktig virkemiddel a benytte seg av nar forskeren har dannet

seg et inntrykk av materialet i sin helhet, da det vil gjgre materialet handterbart.

Vi fargekodet svarene etter kategoriene: autonomi, kompetanse, tilhgrighet og
autonomistgttende ledelse. Dette for @ systematisere og skape oversikt. Vi brukte ogsa ulike
“knagger” ved @ markere sentrale ord eller utsagn som tydeliggjorde meningen bak ordene

som ble sagt. Slik sikret vi oss gode, palitelige data og oversikt til den kommende analysen.

4.7 Dataanalyse

Analysen er en prosess for a forsta og forklare funnene, med mal om a avdekke et budskap
eller en mening i datamaterialet (Johannessen 2016, 162). Da vi har valgt en fenomenologisk
tilneerming til undersgkelsen, gnsker vi fglgelig a analysere meningsinnhold i datamaterialet.
Forskeren leser datamaterialet fortolkende og @nsker a forsta den dypere meningen bak
ordene som blir sagt (Johannessen 2016, 173).

Vi har valgt a benytte oss av en kategoribasert analyse, ogsa kalt kodegruppering.
Kategoribasert analyse gar ut pad a systematisere funnene og lete etter mgnstre i ulike temaer,
gjerne for a avdekke og organisere meningsbarende informasjon (Miles og Huberman, 1984).
Ved a trekke frem viktige elementer fra intervjuene kan vi enklere identifisere likheter og

forskjeller i erfaringer, hvilket vil veere hensiktsmessig nar analysen skal bearbeides.

For en logisk sammenheng og tydelig struktur blir funnene presentert etter kategoriene:
autonomi, kompetanse, tilhgrighet og autonomistgttende ledelse. Til slutt legger vi frem funn
knyttet til ytre motivasjon for a skape et mer nyansert bilde av hvilke faktorer som motiverer.
Resultatene viser til typiske tendenser hos informantene, samt informasjon som skiller seg ut.
Dette vil bidra med en rikere forstdelse for hvilke faktorer som bidrar til motivasjon pa

hjemmekontoret.
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4.8 Sikring av kvalitet

Innenfor den kvalitative forskningen er det diskutert hvordan man pa best mulig mate kan
vurdere kvaliteten til en undersgkelse. Forskere som Guba og Lincoln (1989) opererer med
ulike begreper nar det gjelder kriterier for kvalitet: palitelighet, troverdighet, overfgrbarhet
og overensstemmelse. Begrepene reliabilitet (palitelighet) og validitet (gyldighet) er ogsa
flittig brukt i forskningsopplegg. Av Johannessen (2016) heter det at det ikke ngdvendigvis er
snakk om enten- eller nar det gjelder kvalitative studier, men bade-og. Noen ganger kan bade
reliabilitet og validitet vaere relevant for kvalitative studier, andre ganger en szeregen logikk
for & vurdere kvaliteten ved kvalitative studier (Johannessen 2016, 232). Vi benytter oss her
av begrepene pdlitelighet, troverdighet og overfgrbarhet som indikatorer for kvalitet i

undersgkelsen var.

4.8.1 Palitelighet (reliabilitet)
Enkelt forklart omhandler palitelighet intern logikk eller sammenheng gjennom hele

forskningsprosjektet (Tjora 2020, 231). Reliabilitet knytter seg til undersgkelsens data, dette
innebaerer hvilke data som brukes, hvordan de samles inn, og hvordan de bearbeides.
Silverman (2011) argumenterer for at reliabiliteten kan styrkes ved at man gjgr
forskningsprosessen gjennomsiktig, “transparent”. Vi har derfor forsgkt a gi leseren en
inngaende beskrivelse av konteksten - en dpen og detaljert fremstilling av fremgangsmate

gjennom hele forskningsprosessen (Johannessen 2016, 232).

Tjora (2018, 237) forklarer hvordan relasjon mellom forsker og informanter, og hvordan disse
har blitt valgt ut kan ha betydning for en undersgkelsens palitelighet. Helt fra @ kommunisere
via mail til 3 mg@tes over teams, sa har relasjonen mellom oss som forskere og intervjuobjekter
veert god. | forkant av intervjuene hadde vi ingen kjennskap til informantene, noe som var et
bevisst valg da vi ikke gnsket a bli pavirket av tidligere inntrykk. Samtlige kastet lys over bade

positive og negative sider ved hjemmekontoret, noe som styrket paliteligheten.

4.8.2 Troverdighet (intern validitet)
Validitet i kvalitative undersgkelser omhandler i hvilken grad forskerens fremgangsmate og

funn pa en riktig mate reflekterer formalet med studien og representerer virkeligheten

(Johannessen 2016, 232).
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En trussel mot troverdigheten i denne sammenhengen kan veaere vart valg om 3 ikke benytte
lydopptak. Dette fordrer at vi som forskere har gode rutiner pa hvordan notere og prosessere
informasjonen som fremkommer. Ved at vi delte oss inn i ulike roller ga dette en stgrre
forutsetning for a faktisk klare a notere hva som ble sagt. Et eventuelt lydopptak kunne bidra
med a styrke troverdigheten da vi kunne gatt tilbake til informasjonen ved et senere
tidspunkt. Valget om a droppe lydopptak var i hovedsak basert pa personvern for
informantene, prosessen rundt sgking til NSD, og muligheten til 3 gjgre vare informanter mer
komfortable. Informantene hadde forstaelse for at mangel pa lydopptak kompliserte notering
for oss som forskere, og var behjelpelig med a tydeliggjgre meninger eller erfaringer dersom

dette var ngdvendig.

Det faktum at vare informanter ikke visste hvilke spgrsmal eller kategorier som inngikk i
intervjuguiden tror vi ogsa kan ha bidratt til 3 gke troverdigheten pa undersgkelsen. Vi
informerte om undersgkelsens overordnede tema, men unngikk a presentere det mer
dyptgdende da vi ikke gnsket svar som baserte seg pa hva de trodde vi gnsket. Hensikten med
intervjuene er at informantene skal komme med frie og spontane uttalelser som pa best mulig

mate kan representere den virkeligheten de opplever.

Det trekkes frem ulike metoder for a frembringe troverdige resultater. Blant annet
vedvarende observasjon og tilbakefgring av resultater (Johannessen 2016, 232). Vi brukte god
tid innledningsvis pa a gjgre oss godt kjent med fagomradet, vi utarbeidet teoridelen og

utviklet den konseptuelle modellen for a konkretisere hva vi gnsker a undersgke.

Hva gjelder tilbakefgring av resultater, sa er dette ogsa noe vi praktiserer for denne
undersgkelsen. Alle i vart utvalg som gnsker det vil fa oppgaven tilsendt pa mail, noe som
bidrar til at informantene kan fa bekrefte resultater. Metodetriangulering, altsa en
kombinasjon av ulike metoder for undersgkelsen, trekkes frem som en faktor som kan gke
sannsynligheten for troverdige resultater (Johannessen 2016, 232). Dette var noe vi vurderte

a benytte oss av, men som vi fant ut at ville kreve mer tid og ressurser enn det vi har tilgang

o

pa.
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4.8.3 Overfgrbarhet

Overfgrbarhet handler i stor grad om i hvilken grad et forskningsprosjekt kan overfgres til
liknende fenomener. | kvalitative studier gir fortolkningen grunnlag for overfgrbarhet, hvor
spgrsmalet blir om tolkningen som utvikles innenfor et prosjekt kan vaere relevant i andre

sammenhenger (Thagaard 2013, 210).

Utvalget vart har gjort seg tilgjengelig for a8 kunne dele erfaringer om hvordan motivasjonen
utspiller seg pa hjemmekontoret. Dette er mennesker som har fatt kjenne pa kroppen
hvordan et langvarig hjemmekontor pavirker motivasjonsnivaet, og som har fatt erfare hvilke
faktorer som viser seg viktige for motivasjonen. Problemstillingen var og tematikken som tas
opp i oppgaven kan overfgres til andre virksomheter og utforskes videre. Det ma imidlertid
igjen papekes at motivasjon som fenomen kan oppleves svert individuelt, og at svar som

fremkommer vil kunne variere.

Vi har gjennom hele oppgaven gjort rede for valg og avgjgrelser som er tatt, noe som gir
leseren innsikt. Dersom det skulle vaere interesse for & undersgke fenomenet motivasjon, i

kontekst av hjemmekontor videre, vil informasjonen vi fremlegger kunne nyttiggjgres.

4.9 Fallgruver ved utredningen

En viktig del av det a gjennomfgre et forskningsstudie er a stille spgrsmal til eget materiale
(Leseth 2014, 143). Det handler i all hovedsak om a gj@gre seg oppmerksom pa hva som er
mulige fallgruver ved metoden og hvordan datainnsamlinger er giennomfgrt. Dette betyr ikke
ngdvendigvis at metoden er feil eller uegnet, men det er viktig 3 gjgre seg bevisst pa hva som
kan pavirke eller farge datainnsamlingen. Dette er elementer som vi gnsker a reflektere over

og ta til ettertanke.

Valgfrihet til 3 melde seg til undersgkelsen er en selvfglge, men det vil ogsa pavirke hvem vi
samler inn data fra. De som opplever sveert lav motivasjon og darlige holdninger til
hjemmekontor kan ha liten interesse av a delta. Muligens er de redde for a si noe negativt om
lederen eller organisasjonen sin i frykt for a bli gjenkjent, eller fordi de opplever sa lav
motivasjon at de helt enkelt ikke gnsker a bidra. Det kan ogsa tenkes at de som melder seg er

mennesker som er mer utadvendte, glade i a8 dele og har mye pa hjertet. Dette erfarte vi at
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ikke var tilfelle for var forskning, da vi opplevde mangfold i holdninger og personligheter. Bade
de som beskrev seg som introverte og ekstroverte delte sine erfaringer med oss, og svarene

vi fikk fordelte seg over hele skalaen fra positive til negative holdninger til hjemmekontoret.

En annen fallgruve som kan ha en pavirkning pa datainnsamlingen, er tilknyttet
gjennomfgring av intervjuer over Teams. A gjennomfgre intervjuer digitalt kan tenkes 3
pavirke hvordan man kommuniserer og hvordan budskapet blir oppfattet. Selv om bade
forsker og intervjuobjekter hadde kamera pa under intervjuene, kan mye av den uformelle
kommunikasjonen gjennom kroppssprak, mimikk og tonefall forsvinne gjennom skjermen. |
dybdeintervjuer er det viktig a skape tillit i relasjonen mellom forsker og informant (Tjora
2018, 116). Hiemmekontor kan vaere et sensitivt tema da det i denne sammenheng forbindes
med pandemi, nedstenging av samfunnet og usikre tider. Tillit er derfor viktig for at
informantene skal tgrre og gnske a apne seg om sine fglelser og subjektive tanker rundt dette
temaet. Denne tilliten kan vaere vanskeligere a etablere over skjerm, selv om vi oppfattet at

dette var noe vi mestret.

Under intervjusituasjonen var det enkelte av informantene som beskrev seg som veldig
introvert eller ekstrovert. Deres personlighet og individuelle ulikheter vil ha betydning for
hvordan de opplever a sitte pa hjemmekontor, og fglgelig kan svarene vi far bli veldig
forskjellige. En fallgruve i denne sammenheng er at det kan bli vanskelig @ sammenligne
dataen, da intervjuene vil kunne utfolde seg sveert ulikt selv om den samme intervjuguiden
folges (Skilbrei 2019, 21). Dette kan komplisere den videre analyseringen av resultatene som

fremkommer.

4.9.1 Tolkningsrammer

En annen utfordring kan vaere vare personlige erfaringer og meninger rundt hjemmekontor.
Som studenter har vi selv fatt oppleve hvordan det er 3 sitte pa hjemmekontor og fglgelig
hvordan dette har fatt betydning for var motivasjon. | et slikt perspektiv kan forskerens egne
erfaringer, meninger og gnsker bli et hinder for sannheten - spesielt nar det er noe vi har god

erfaring med selv (Skilbrei 2019, 42).
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Det faktum at vi som forskere besitter erfaringer som ligner den erfaringen vi forsker pa, kan
vaere en styrke ved at vi fort kan sette oss inn i hvordan informantene opplever dette.
Samtidig kan det vaere en svakhet ved at erfaringslikheten betyr at forskeren i for stor grad
tar for gitt at det man hgrer informanten fortelle, er det samme som vi selv ville sagt (Skilbrei
2019, 42). Dette fordrer at vi som intervjuere er objektive, lytter til andres perspektiver og
opptrer ngytralt nar vi gér i dialog med andres erfaringer for & skape kunnskap. A ikke bli
farget av egne meninger og erfaringer, men la informantene snakke fritt og forsta deres

virkelighet har vi prgvd a ta pa stgrste alvor.

5.0 Etikk i forskning

Den naere kontakten mellom forsker og de som studeres reiser en rekke etiske utfordringer
som forskeren ma ta hensyn til. De etiske retningslinjer som planleggingen av prosjektet er
basert pa, fremhever det moralske prinsippet om respekt for menneskers privatliv, deres
anonymitet og deres rett til 3 delta eller ikke delta i prosjektet (Marshall & Rossman, 2011,
47). Vi kommer til 3 fglge etiske retningslinjer, ha fokus pa anonymitet og apenhet. Det er
viktig for oss at alle som bergres av bacheloroppgaven var opplever en rettferdig og
profesjonell behandling. | informasjonsskrivet opplyses det om at underspkelsen er helt
frivillig. Videre blir mulighet for a trekke seg fra undersgkelsen understreket for

informantene i forkant av hvert intervju. Forskningsetikken gnsker vi at skal fglge alle ledd i

prosessen var.

Videre vil det vaere hensiktsmessig a gjgre seg til kjenne med det generelle kravet til etikk i
samfunnsforskning. Dette er formulert av Den nasjonale forskningsetiske komité for
samfunnsvitenskap og humaniora (NESH). Johannessen (2016, 85-87) gjengir dette kravet og
legger seerlig vekt pa informantenes rett til selvbestemmelse, forskerens plikt til 3 respektere
informantenes privatliv, og ansvarlighet overfor @ unnga skade. Gjennom arbeidet med

bacheloroppgaven har det vaert sveert viktig for oss a etterleve disse kravene.

Mye av etikken i forbindelse med intervjuer er knyttet til presentasjon av data, blant annet
nar det gjelder anonymisering og transparens (Tjora 2018, 175). Dette var en av arsakene til

at lydopptak ikke ble benyttet. Anonyme presentasjoner av deltakerne i oppgaven var har vi
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satt som et krav. Navn pa informantene og andre karakteristika blir dermed ikke oppgitt i

analysen, men vi benytter oss av koder fra I-1 til I-10.

6.0 Presentasjon av funn
| dette kapitlet gnsker vi @ presentere resultatene som fremkom av de ti dybdeintervjuene

som er gjennomfgrt. Begrepene autonomi, kompetanse, tilhgrighet og autonomistgttende
ledelse er blitt nevnt gjennom hele oppgaven, helt fra teori til metode og analyse. Dette for a
skape en rgd trad som vil gi oversikt og system for analysen, samtidig som funnene kan
tilknyttes teorien som er presentert tidligere. Pa bakgrunn av dette valgte vi a strukturere
funnene etter de ovennevnte kategoriene. Sitater og utsagn fra vare informanter blir brukt
for a understreke og belyse de funn som er gjort. En kategorisering av funnene vil bidra med
a forsterke betydningen av de ulike faktorene, hvilket vil veere hensiktsmessig a avdekke nar
forskningsspgrsmal og problemstilling skal besvares. Etter at funnene er kategorisert og
presentert, vil empirien drgftes i trad med selvbestemmelsesteorien og autonomistgttende

ledelse.

6.1 Autonomi

Under kategorien autonomi stilte vi vare informanter spgrsmal knyttet til selvledelse fra
hjemmekontor, opplevd tillit fra leder nar det arbeides fra hjemmet, ansvar for egen
arbeidshverdag og opplevelse av a fa valgmuligheter for hvordan Igse arbeidsoppgaver. Av
spgrsmalene gnsket vi a avdekke hvordan informantene far ta kontroll og ansvar for egen
arbeidshverdag, for s3 a se om dette var viktig for deres motivasjon. Ved a avdekke hvordan
autonomi spiller en rolle for motivasjonen, kan vi videre se pa hvordan fjernledere kan

tilrettelegge for a eventuelt imgtekomme et slikt behov.

6.1.1 Tillit

Ordet tillit ble nevnt ved flere anledninger fra ulike informanter. Av de ti vi intervjuet uttrykte
samtlige 3 fa tillit fra leder til & utfgre arbeidsoppgavene sine slik de fant det formalstjenlig
fra hjemmekontoret. Det & selv fa bestemme og strukturere arbeidshverdagen fra

hjemmekontoret utnevnes som viktige faktorer for vare informanters motivasjon.
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«Jeg har en viss formening om hva jeg skal fylle dagene med, men har ingen over meg som
forteller meg hva jeg skal gjgre. Fdr benytte min egen kunnskap og strukturere opp slik jeg vil
(...) Vi pa teamet er en godt drillet gjeng, med stort ansvar pd egne skuldre og stor grad av

tillit. Jeg har alltid jobbet veldig selvstendig og synes det er veldig motiverende» -17

« Ja, jeg er sa heldig G ha en leder som er veldig tydelig pa at: dette er ditt ansvar, dette er det
du som kan. Tilliten er veldig stor (...) Opplevelsen av tillit og integritet blant kollega er sa

viktig. Oppleves som veldig motiverende.» -14

Samtlige utnevner dette som viktig for motivasjonen, og noe som blir hgyt verdsatt av vart
utvalg. En av lederne vi har intervjuet understreker hvordan tillit til sine ansatte blir ekstra
viktig nar han ikke fysisk ser de like ofte, og hvordan dette stiller krav til ansatte om a vaere

selvledet:

«Ja det stiller egentlig mer krav til G vaere selvgdende, for ndr du er pé jobb kan du som leder
se om de ansatte har lite G gjgre, men fra hjemmekontor fdr du ikke det overblikket. Der blir

tilliten ekstra viktig, og at alle tar ansvar selv og sier ifra om hvordan arbeidsmengden er» -18

6.1.2 Frihet under ansvar

Funnene peker i retning mot at autonomi er en viktig motivasjonsfaktor for samtlige av
informantene. Lederen ma pa mange mater gi slipp pa en del av kontrollen, noe som fordrer
at de ansatte jobber mer selvgdende og er selvledet. Denne friheten under ansvar blir i
samtlige intervju trukket frem som en viktig faktor for deres motivasjon. Utdrag fra informant

1 og 2 presiserer dette:

«Det er nettopp det at lederen ikke styrer, de tar ikke kontakt og sp@r hva jeg gj@r til enhver
tid, mer kontakt innimellom om hvordan det gdr. De gir tillit, maser ikke eller spgr ikke, de
stoler pa at vi har kontroll s langt som det lar seg gj@re. Jeg trives absolutt best under tillit».

-11

«Helt opp til meg pd hjemmekontoret hvordan jeg legger opp dagen min. Oppleves

motiverende G fG ansvar, hadde veert rart om jeg skulle vaert mer under kontroll ng.» -12
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| sterk kontrast til autonomi, ansvar og valgmuligheter star detaljstyring, manglende tillit og
en leder som kontrollerer arbeidshverdagen. Ingen av informantene forteller at de opplever
dette i sin ndvaerende jobbsituasjon, men det trekkes frem som faktorer som er gdeleggende

for ens motivasjon.

«Detaljstyring er ikke motiverende, leder som alltid titter deg over skulderen, det G oppleve

mangel pa tillit. Det har jeg opplevd tidligere, mest demotiverende jeg vet.» -14

«Fgler generelt i selskapet at man har tillit til hverandre. Det har betydning for min motivasjon.
Det er ikke gg@y G jobbe visst du faler at lederen din mistenker at du ikke gj@r det du skal, selv

om det ofte er berettiget da, men de fleste er jo pd jobb for d gjgre en god jobb» -8

6.1.3 Selvledelse fra hjemmekontor

Ansvar for egen arbeidshverdag og opplevelsen av a selv styre denne har gjennom intervjuene
vist seg a veere viktig for motivasjonen. Noen presiserer at graden av selvledelse er lik som da
de fysisk satt pa kontoret, men dette avhenger av hvilke arbeidsoppgaver vedkommende

besitter:

«Jeg har en rolle der jeg er helt selvgdende, legger opp alle mine arbeidsdager selv, men det
gjorde jeg ogsd far hiemmekontor. Jeg legger mine egne planer for hva jeg skal gjgre, har en

del faste oppgaver, men majoriteten er ting som kommer inn fra siden.» -15

Flertallet av informantene beskriver imidlertid at opplevelsen av a vaere selvledet har blitt
styrket fra hjemmekontoret, og at det stilles nye krav til dette. Dette begrunnes i at man ofte
er alene i hvordan ta beslutninger, hvordan utfgre arbeidsoppgaver, og hvordan gjgre seg
tilliten verdig nar man arbeider fra hjemmekontoret. Behovet for 3 veere selvledet

understrekes av flere av informantene.

«Du ma ta mange flere beslutninger pd egen hand. Kan radfgre deg med en kollega, men ikke

gitt at den kan hjelpe deg der og da. Du vegrer deg kanskje litt mer for G ta den telefonen pé
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Teams, til forskjell fra G bare stgte borti noen pG kontoret og spgrre: hei du, har du to

minutter? En ny mdte d laere pd, G finne ut av nye ting selv hele tiden» -17

«Det gjor det. Mindre, om ikke kontroll sG er det vanskeligere for de naermeste lederen & ha
koll pd alt du driver med. Mye av det vi leverer er jo opp til deg d fd i gang i tide, lite reminders.»

-12

6.1.4 Valgmuligheter i hvordan lgse arbeidsoppgaver

Opplevelsen av valgmuligheter fremgar av teorien som viktig for a vaere autonom.

Funnene rundt opplevelsen av valgmuligheter til 3 Igse arbeidsoppgaver fra hjemmekontoret,
varierte i noen grad. Enkelte fortalte at de har visse retningslinjer a forholde seg til, men far
lpse arbeidsoppgavene fritt innenfor disse rammene. Andre trakk frem sin kjennskap til
fagomradet som en viktig faktor for @ kunne bestemme selv. Noen av informantene forklarte
ogsa at opplevelsen av valgmuligheter ikke var noe endret fra en vanlig arbeidshverdag, og at
arbeidsoppgaver og mater a Igse disse pa hadde veaert helt likt pa det fysiske kontoret. De ulike

fellestrekkene blir fglgelig presentert:

«Jeg har jo strengt tatt full autonomi, det eneste som er forskjellen er at det er ekstremt
mange flere mgter, det mgtes om mgter, det hadde man sluppet om man var pa kontoret. (...)
Lederen min vet at jeg kjenner til fagomrddet godt, og er i troen pd at jeg kan det bedre, sa

jeg blir sluppet Igs til G bestemme selv. Det er veldig fint». -12

«Ja, til en viss grad fordi en del arbeidsoppgaver har vi jo en del retningslinjer pd hvordan vi
kan Igse, men sakenes karakter varierer. | min arbeidshverdag sa skal mye vurderes. Da tenker

vi like ulikt som vi er mennesker pd teamet, det viktigste er at vi kommer til mdl.» -17

«Ja, vi har regelverk G forholde oss til, men innenfor det sd Igser vi oppgavene vare som vi vil.

Enkle sjekkpunkter, men ingen f@ringer pa hvordan jeg velger G utfgre ting, md dokumentere

i forhold til prosessene vare.» -14
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6.2 Kompetanse

Under kompetanse var vi i hovedsak opptatt av a finne ut av to ting; om vare informanter far
utnyttet kompetansen sin og hvordan de opplever & fa muligheter til 3 utvikle seg fra
hjemmekontoret. Vi var ogsa nysgjerrige pa hvorvidt de opplever mestringsfglelse nar man

ikke omgas kolleger og ledere i det daglige, videre hvordan de eventuelt oppnar den.

6.2.1 Utnyttelse av potensiale

Hva gjelder utnyttelse av potensiale, oppdaget vi variasjon i funnene. Omtrent halvparten av
de ti informantene uttrykte at utnyttelse av kompetanse ikke var szerlig ulik det de erfarte fra
det vanlige kontoret. De opplever imidlertid at de i stor grad far gjort arbeidsoppgavene sine
like godt selv om de sitter hjemme. Noen erfarte videre at de far vist seg mer frem og utnyttet
kompetansen sini stgrre grad fra hjemmekontoret. Dette ble primaert begrunnet i at de slapp

forstyrrelser og st@y fra andre kollegaer, og dermed var mer effektive hjemme.

«Ja, til og med enda bedre. lkke avbrytelser som man har pa kontoret, det er stille, mye bedre

konsentrasjon. Fullt fokus pd det jeg skal gjgre» -16

Flere av informantene papekte videre at man mister mye av den daglige interaksjonen med
kollegaer nar man jobber over skjerm, noe som gjorde at arbeidet kunne bli mer ensformig.
Det virket som at dette varierte ut i fra hvilke arbeidsoppgaver informantene hadde, om de
stort sett jobbet alene eller i team. Funnene tyder derfor pa at tap av samhandling gjorde det

vanskeligere for flere av informantene a utvikle seg.

«Litt vanskeligere, i hvert fall hvis man er en person som liker G jobbe mer med andre. Jeg er
mer kreativ pd kontoret i mgter og workshops, lettere G komme til ordet enn pd videomgte.

(...) Mister den kreative tenkningen, som gjar det vanskeligere @ vise seg frem.» -19
“Den kantine samtalen, sitte rundt lunsj og diskutere alle mulige ting, det savner jeg. Jeg faler

at folk far litt lite motstand ndr de sitter hjemme. Sitter du rundt andre mennesker med andre

syn sa fGr man mer motstand, det liker jeg.” -12
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«Vi har fortsatt kurs pd nett, men mye av utviklingen vdr er & diskutere saker, laere mens man
utfgrer oppgaver. Pa kontoret far man mer input, hgrer at folk diskuterer og laerer av
hverandre. Kurs pa nett fungerer greit, men den daglige utviklingen er ikke like til stede. Man

mister de faglige diskusjonene» -13

6.2.2 Tap av fysisk samhandling
Tap av fysisk samhandling med kollegaene var noe som har fatt betydning for flere av

informantene. De som motiveres av interaksjon med andre mennesker papekte dette som en
svakhet ved hjemmekontoret. Spesielt for en av lederne opplevdes dette litt ekstra krevende

nar det gjaldt a felge opp sine ansatte.

«PG jobb far jeg sett om en av mine har en ddrlig dag, lettere G fange opp ting. Pad
hjemmekontoret kan jeg ikke ringe alle til enhver tid og sp@rre om de har en bra eller ddrlig
dag (..) Om ikke vanskeligere sa er det litt mer krevende a falge opp ndr man ikke ser hverandre
i det daglige. Det krever litt mer innsats for G gi det lille ekstra ndr du jobber fra

hjemmekontoret» -18

6.2.3 Mulighet for utvikling

Funnene pa hvordan vare informanter opplever utvikling fra hjemmekontoret varierer likevel
i noen grad. Det var liten tvil om at mange opplevde at de ble utfordret til 3 utvikle seg, men
pa sveert ulike mater. Flere opplevde stor grad av kompetanseutvikling gjennom nettbaserte
kurs, konferanser og tildeling av spennende arbeidsoppgaver. Funnene peker i retning mot at
utfordrende arbeidsoppgaver hvor informantene far utnyttet sin kompetanse er en viktig

motivasjonsfaktor.

«Ja, for et par uker siden sd fikk jeg en ny oppgave (..) Det var utrolig g@y G fa den oppgaven,
fa den tilliten til at jeg kan ta pG meg ekstra oppgaver utover det vanlige. At de stoler pa at

jeg kan fa det til, det motiverer meg» - 11

«lkke sG mye kurs, men sjefen er flink til G gi utfordrende arbeidsoppgaver. Ikke redd for G la
meg slippe til og utvikle meg. Det er veldig motiverende, det er den aller beste mdten d laere

pd. FG oppgaver som gjgr at man er ngdt til G tilegne seg ny kunnskap» -19
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Noen trakk frem teknologiske Igsninger som et omrade hvor de hadde utviklet seg mye, ikke
ngdvendigvis jobben i seg selv. A bli tvunget til 8 mangvrere over til en online arbeidshverdag
har veert en bratt leeringskurve for flere av informantene. Likevel virket de 3 ha en positiv

opplevelse av dette.

«Definitivt, mange ganger faler jeg meg som en fisk pé land, blir kastet ut i nye ting og laerer
hele tiden. IT er i full utvikling, vi ma alltid lzere nye ting og det tar ikke hiemmekontoret hensyn
til. Det har veert lettere fra hjemmet synes jeg - fint G kunne lese seg opp, se pd videoer og

konsentrere meg for d lzere nye ting» -14

Det virket ikke til & sta pa tilbudene nar det gjaldt kompetanseutvikling gjennom kurs og

konferanser, likevel var det ikke alle som gnsket a benytte seg av dette.

«Personlig faler jeg na etter sa lang tid pG hjemmekontor, ndr jeg far mailer om utvikling sa
tenker jeg «kgdder du?» (...) Man er ikke mottakelig for utvikling i det stadiet nd, det handler
bare om aG klare a fortsette, levere. Fordi jeg er ekstrovert og henter energi fra andre, sG har
jeg ikke overskudd til G ha lyst til G laere sG mye nytt, man er litt sliten av denne mdten G leve
pé. A sitte hjemme alene og ta et nettkurs gir ikke meg sG mye akkurat né, trenger den

energien fra fellesskapet og folk for @ fa noe ut av det» -15

6.2.4 Opplevelse av mestring i arbeidshverdagen
Majoriteten av informantene opplevde mestring i like stor grad na som fgr. Det ble stort sett

begrunnet i at arbeidsoppgavene og maten a jobbe pa var den samme, spesielt for de som
har hatt noenlunde lik arbeidshverdag de siste drene. Tap av synlighet, samhandling og feiring
med kollegaer blir imidlertid trukket frem som et savn hos flere avinformantene. Selvom de
fleste opplever mestring i arbeidsoppgavene sine, ga det ikke like mye glede og motivasjon

nar man opplever dette alene.
«Ja, det gjor jeg fortsatt, men i litt mindre grad enn fysisk. Handler om a fa litt mindre

tilbakemelding ndr man ikke er sammen, det er tydeligere ndr man ser at man fdr til noe bra i

samhandling med andre (...) G@yere G vinne sammen enn for meg selv» - 15
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Det fremkom ogsa i flere av intervjuene at mestringsfglelse kom gjennom effektiv utfgrelse
av arbeidet. Flere av informantene nevnte at de er mer effektive pa hjemmekontoret nd som

man ikke blir avbrutt og «forstyrret» av andre kollegaer.

«Ja, man jobber raskere. Den f@rste tiden pd hjemmekontor var det et sjokk hvor fort jeg kunne

jobbe. Mye hgyere konsentrasjon» -16

“Jeg hadde jo et par uker opplaering, ogsa ble restriksjonene strengere sa jeg ble sendt hjem
far jeg var ferdig utleert. Det ogsé var egentlig super motiverende, a ta litt ansvar for egen
leering og vise at dette kan jeg bli god pad selv pG egenhdnd. Fgler at jeg fdr vist meg frem ogsa

hjemme.” -I1

6.3 Tilhgrighet
| dette kapittelet behandles funnene knyttet til spgrsmalene stilt i kategorien tilhgrighet.
Opplevelsen av tilhgrighet til arbeidsplassen tyder & veere en viktig forutsetning for

motivasjon, spesielt nar samhandling ma skje pa avstand.

Av funnene som fremkom i denne kategorien, avdekte vi kontraster i hvordan den sosiale
tilhgrigheten og den sosiale kontakten var viktig for vare informanter. Individuelle ulikheter i
personlighetene til informantene viste seg a vaere av betydning for hvordan de opplevde dette

behovet.

6.3.1 Det sosiale aspektet

Hovedvekten av informantene savner det sosiale pa arbeidsplassen. Flere uttrykker at de
jobber best og er mer kreative i samhandling med andre. Denne gnisten forsvinner for mange
nar det jobbes alene fra hjemmekontoret. Den sosiale relasjonen til kollegaer blir av

majoriteten fremtrukket som viktig for deres motivasjon.
«Det er alt. Du kunne hatt en jobb med interessante oppgaver, men hvis du ikke liker folka og

foler at du er en del av noe, vil man ikke trives uansett. Vi har en kiempebra kultur, mye flinke,

morsomme folk, den biten har alt @ si.» -15
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«Jeg savner kollegaene mine ut fra der vi er ng, veldig. Har prgvd G samles noen fa fra jobben
for @ ga noen turer, og det var et hjertelig gjensyn. Jeg kunne ikke sittet pd hjemmekontor i

viten om at alle de andre var pé kontoret, ler. Jeg savner de veldig.» -17

6.3.2 Opplevelse av tilhgrighet

Hvordan vare informanter fgler tilhgrighet til arbeidsplassen sin nd som de er lokalisert pa
ulike steder kan ha betydning for motivasjonen. Et interessant funn som faktisk er
giennomgaende for de fleste av intervjuene er at fglelsen av tilhgrighet til arbeidsplassen har

blitt styrket gjennom en tid hvor alle jobber mye alene.

«Helt uendret. Rart, har tenkt litt pa det. Eller, tilhgrigheten er enda sterkere egentlig. Vi har
klart ting sammen gjennom en vanskelig tid, vi leverer gode resultater og holder leveransene

oppe. Kanskje ikke like flink til G feire det som vi var pd kontoret da vi ikke mgtes fysisk.» - 14

«Tilhgrigheten er en stor del av motivasjonen fordi du skal vaere stolt av det du leverer, vaere

stolt av @ veere en del av selskapet du tilhgrer.» - 12

«Tilhgrighet er en viktig del av motivasjonen min, det G veere en del av et fellesskap og faler
at man hgrer til et sted. A vaere del av noe du er stolt av, klare G levere selv om man sitter pad

hvert sitt hiemmekontor. Det har blitt viktig for meg.» -18

Samtidig uttrykker noen av informantene at tilhgrigheten innad i teamet de jobber i har blitt
styrket, men at fglelsen av tilhgrighet til den stgrre organisasjonen har blitt svekket. Dette
begrunnes i at tap av det sosiale aspektet gjgr at man klarer a opprettholde kontakt med de

du samarbeider med innad i teamet, men mister kontakt lengre ut i periferien.
«Fgler veldig at jeg jobber i X, men har mistet litt kulturen av G veere pG kontoret. Kontoret

fales lenger unna, fdr ikke falt pa «viben» i de ulike etasjene. Litt mindre tilhgrighet til

helheten, men veldig til min avdeling.» -19

41



01.06.2021 7475
7289

«Ja (nglende), men ikke pG samme niva. Fgler ikke det fellesskapet. Fgr falte man at man er
mer ett stort selskap. Na er det mer tilhgrighet bare pd teamet, man har mindre kontakt med

andre ansatte. Mister kontakt lengre ut i periferien.» - 13

6.3.3 Stotte fra ledelse og neermeste kollegaer
En medvirkende faktor som far stor betydning for at medarbeidere skal fgle pa tilhgrighet er

blant annet opplevelsen av et stgttende og inkluderende arbeidsmiljg. | spgrsmal knyttet til
hvordan informantene opplever stgtte fra ledelse og kollegaer nar det arbeides alene var det
noe variasjoner i funnene. Noen papeker at stgtten er lik som da de satt pa det fysiske
kontoret, andre opplever mer samhold fordi man sammen gar gjennom en vanskelig tid.
Samtidig opplever flere at lederne blir mer synlige og tilgjengelige nar det arbeides fra

hjemmekontoret.

«Bedriften i seg selv prgver G stgtte folk ved G legge til “Personal hour” hver dag; mgtefritt,
ingen har lov til & kalle inn til mgter, blir oppfordret til G gd en tur, jobbe med det du vil.
Bedriften vil anerkjenne at det er vanskelig for folk a holde motivasjonen oppe. Blitt oppfordret

veldig til G ha balanse mellom jobb og fritid, mange jobber veldig mye». -15

«Vi blir veldig godt tatt vare pd synes jeg, lederen har veert veldig synlig under pandemien. Det
har jeg opplevd som motiverende, at sjefen sj@l har blitt litt mer folkelig da kan man nesten si.
lkke sa skummel lenger fra G naermest ikke vite hvem h*n var, til G na fale at jeg nesten kjenner

vedkommende.» -11

“Viktig at man har folk rundt seg som stgtter deg, man kan samarbeide med, stgtte tilbake
og som er hyggelige og snakke om andre ting. Det har masse med motivasjon a gjgre, ha

noen rundt seg som fgles som venner.” -19

6.3.4 Ansikt-til-ansikt samhandling

Arbeid fra hjemmekontoret betyr at man mister den daglige ansikt-til-ansikt samhandlingen.
For noen har dette veert et vesentlig tap ved a bli flyttet til hjemmekontoret. Pa annen side
papeker flere at de fort har blitt vandt til denne maten 3a jobbe p3a, og at de trives med a kun

ha kontakt over digitale plattformer. De ulike hovedsynene blir presentert under.
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«Definitivt hatt perioder siden i hgst der man vdkner og tenker “Gh en dag til med a sitte her”.
Hva det koster G sette i gang med oppgaver som ikke engang er vanskelige. Det kan vaere
tungt G dra seg selv i gang ndr du ikke fdr den sosiale biten som er ggyest for min del. Selv om
vi har digitale mgter, sa opplever jeg at det som skjer mellom mgtene pd jobb som har ganske
mye @ si, den dialogen i forbifarten og den synligheten blir veldig begrenset. Den biten er helt

klart et handikapp med G aldri sees.» -15

«Det er jo slik at man ikke alltid har de mest toppe dagene. Det G kunne ha en kollega & starte
dagen med, gjerne gjennom en kaffekopp, det savner jeg. Vi har fdtt til en kaffelgsning over
teams én gang i uken for de som gnsker, det er topp. Helt klart et tap G ikke mgtes ansikt til
ansikt, spesielt de dagene det er vanskelig & motivere seg hjemme. Savner menneskene pd

jobben.» -17

«Litt negativt, fdr ikke den daglige samtalen med folk. Samtidig som man har mdttet venne
seg til at det er sdnn. Det var nok tdffest i starten. NG er jeg pa kontoret én gang i mdneden,

da er det plutselig litt slitsomt G veere pd kontoret og veere sosial.» - 13

| kontrast til dette avdekte vi ogsa i ett av intervjuene at tap av den sosiale samhandlingen
faktisk var positivt for vedkommendes motivasjon. Delte meninger og erfaringer rundt dette
kan tyde pa a veere begrunnet i individuelle ulikheter. Hvilke behov og hva som motiverer fra

hjemmekontoret vil dermed kunne variere.

«Gitt meg mer motivasjon. Jeg savner ikke kollegaene mine sG mye. Sikkert fordi jeg er
introvert, jeg trenger ikke sG mye sosial omgang. Samtidig er det ikke vanskelig @ ringe dem,
jeg synes det er lettere med tanke pa at man stdr friere til G snakke sammen om ting ndr man

bare ringes to og to.» -16

Hva gjelder sosial tilhgrighet tyder funnene likevel pa at den er tilstede, selv om det arbeides
fra ulike steder. Det kollegiale understrekes som viktig for absolutt alle informantene, selvom
behovet for sosial kontakt varierer noe. Noen trives med en god relasjon over digitale

plattformer, mens andre savner det fysiske mgtet. Behov for tilhgrighet viser seg i ulik grad

43



01.06.2021 7475
7289

hos vare informanter, men fellesnevneren er viktigheten av godt kollegaskap for a trives bade

pa kontoret og hjemmekontoret.

«Det sosiale er veldig viktig, det merker jeg spesielt nd. Ndr dette er over og vi endelig kan

mgtes blir det som et “vdrslipp”, ndr man slipper ut kalver og sauer pd jordet, *ler*» -14

6.4 Autonomistpttende ledelse

For a kartlegge hvorvidt informantene oppfattet lederen sin som autonomistgttende, stilte vi
spgrsmal om hvordan de opplever a fa anerkjennelse, tilbakemeldinger og tillit under ansvar.
Videre gnsket vi a avdekke om informantene mente at lederens rolle hadde blitt viktigere fra

hjemmekontoret, samt hvordan dette hadde hatt pavirkning pa deres motivasjon.

6.4.1 Lederens rolle fra hjemmekontor

Vi erfarte at nesten alle informantene mente at lederens rolle hadde blitt betydelig viktigere
na som alle arbeider fra ulike steder. Det fremkom tydelig i intervjuene at det ble stilt hgyere
krav til lederne nar det gjaldt a fglge opp sine ansatte, men ogsa a slippe kontroll og
detaljstyring. Nar ledere blir ngdt til 3 lede pa avstand, fordrer det et mer selvstendig arbeid
blant de ansatte, mer delegering av myndighet og ansvar fra gvre hold. Tillit ble sett pa som

det mest elementaere og helt avgjgrende for at hjemmekontor skal fungere optimalt.

«Tror lederne aldri har hatt s mye faktisk kontakt med sine medarbeidere (..) Ogsd handler
det jo om a s@rge for at vi har den autonomien og tillit under ansvar, Empowerment, som det
sd fint heter. Viktig med tillit fra ledere til at vi far gjgre det vi skal. Spesielt viktig med ledere

som klarer @ plukke opp de som kanskje ikke har det sé bra.» -12

«Lederen ma slippe tak i overvdking, skape tillit og stole pd at de ansatte gjgr det de skal.
Samtidig veere tettere pG enn det man trenger @ veere fysisk, da det er viktig G fGd med seg

hvordan folk har det. Det krever @ vaere en relasjonell leder, og at tillit gdr begge veier» -I5
Et av intervjuene skilte seg imidlertid ut ved at oppfattelsen av lederens rolle hadde blitt

mindre viktig i situasjonen vi na er inne i. Det virket a skyldes at hjemmekontor stiller krav til

de ansatte om a veaere mer selvledet, og ledere er ngdt til 3 slippe kontroll.
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«Den har blitt mindre viktig. Harer ikke sG mye til lederen. Jeg vil ikke ha det heller, ikke mye
kontroll. Har kontakt med lederen jevnlig, hun sender mailer hver dag med det vi skal gjgre,

litt slitsomt» -16

6.4.2 Fjernlederens tilstedeveerelse og tilgjengelighet

Lederens tilstedeveaerelse og tilgjengelighet under hjemmekontor, blir av hovedvekten papekt
som viktig for deres motivasjon. Noen opplever fjernlederen som enda mer tilstede enn ved
det fysiske kontoret. Dette gjennom at lederen var lettere a fa tak i nd som man kunne se om

lederen var tilgjengelig gjennom digitale plattformer.

«Kan jo veere dager pd kontoret der jeg ikke ser teamleder. Men nd som Teams blir brukt sa
mye sG har man statuser pd hverandre hele tiden. Da kan vi se om leder er i et mgte eller ikke.
Sa selvom de pa én side er usynlige sa er de ogsa mer synlige. Har kuttet ned pa litt sénn “hvor

er du” frustrasjon ndr du plutselig trenger de i kampens hete» -1

6.4.3 Anerkjennelse og direkte tilbakemeldinger

Nar det gjelder anerkjennelse og direkte tilbakemelder, virket dette a vaere tilnsermet uendret
for de fleste av informantene. Anerkjennelse ble stort sett gitt pa medarbeidersamtaler,
statusmgter eller annen jevnlig dialog med lederen. Likevel pdpeker noen av informantene at
toppledelsen har vist anerkjennelse og forstaelse for sine ansatte som gar gjennom en

vanskelig tid.

«Ja, han sier han har en del haug av vinflasker som stdr klare ndr dette er over. Veldig bra
lederskap, far en-til-en anerkjennelser fra lederen min, og s@rger for G gi dette til meg
personlig. Det har vi ukentlig, hvor vi gdr gjennom hvor det brenner, og er det ikke noe sé

snakker vi skit og om alt annet.» -12

«Ledelsen har anerkjent at situasjonen er vanskelig, de forstdr at jeg strekker meg ekstra, det

koster mer @ levere for de ansatte nd. Skjgnne at folk ikke klarer G levere 100% hele tiden.» -

15
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Det kunne virke som pd noen av informantene at mengden anerkjennelse ikke var sa veldig
stor, verken for eller etter hjemmekontor ble et faktum. Informantene med stillinger som er
mer selvledet var ikke avhengig av anerkjennelse fra leder for & vite om de har gjort jobben

sin riktig.

«Ja, vil si det er omtrent likt som fgr. Siden jeg jobber selvstendig er jeg ikke vant til G fa sa
mye anerkjennelse for ting jeg gjgr. NGr man har en s uavhengig rolle er mye av det man
gj@r ganske usynlig (...) Jeg har lite behov for anerkjennelse, er ganske indrestyrt og vet selv

om jeg har gjort det bra -15

«Ja jeg gj@r jo det, men altsd, hvordan skal jeg si det, jeg er ikke vandt til G fa tilbakemelding
sa hyppig om jeg gjar det bra eller ddrlig. Hverken fa@r eller etter hiemmekontor. Men jeg ser

selv og vet hva som er en god jobb, og hva lederen min definerer som en god jobb» -18

Direkte tilbakemeldinger fra lederen og bekreftelse pa at man er pa riktig spor underveis kom
derimot frem som mer avgjgrende og viktig for de ansattes motivasjon. Sa godt som alle
informantene ga uttrykk for at tilbakemeldinger og dialog om pagaende arbeid var viktig,
spesielt na som man jobber hjemmefra. Noen trengte dette fra naeermeste leder, andre gnsket

heller a diskutere pa faglig niva med kollegaer eller fa gode tilbakemeldinger fra kunder.

«Veldig viktig med direkte tilbakemeldinger for G vite om jeg er pd riktig spor. Man gdr gjerne
pa kurs og skole for @ leere masse teori, men vi ma finne riktige utstyr i ryggsekken av metoder
du har leert og ta de i bruk. Kan da veere godt med en leder som gir deg gode tilbakemeldinger

pd det du har implementert» -14

«Vi har faste mgter i Igpet av en uke, men disse en-til-en samtalene kan variere litt fra hva
som skjer, kommer litt an pd hvilken dialog jeg @nsker G ha ogsd. Noen ganger er det kjekt om
man har fatt en hyggelig tilbakemelding fra en kunde for eksempel, for sé @ dele det. Da far

jeg gode tilbakemeldinger, det setter jeg pris pa» -17
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Direkte tilbakemeldinger ble ogsa fremtrukket som viktig av en av lederne vi intervjuet.

«Ja det er viktig for meg d fa tilbakemelding, ikke klapp pa skulderen hver dag, men tror at
alle innimellom vil fG en bekreftelse pd at det du har gjort er bra. Spesielt om du har levert
over det som er forventet eller har gjort noe annerledes (..) Det gjgr jeg ogsd med mine, og
selvom vi ikke har sd mange strukturerte mgter sa snakkes vi jevnlig om alt og ingenting ogsa.

Det faler jeg er viktig nd i denne tiden ndr vi ikke omgds hverandre» -18

6.4.4 Fjernlederens betydning for motivasjonen pa hjemmekontor
Da vi spurte informantene om de alt i alt trodde fjernledelse hadde hatt en betydning for
motivasjonen deres pa jobb, kom det tydelig frem at fjernledelse hadde, for de fleste, bidratt

pa en positiv mate og gitt dem mer motivasjon.

“Jeg faler selv at jeg jobber beinhardt hver dag, og den kommunikasjonen jeg har med min
stedfortredende leder er perfekt mengde, jeg far tillit, blir fulgt opp, far mulighet til G utvikle
meg. Det er jo egentlig alt jeg vil ha. Synes det er strdlende jeg. Lederen tar en viktig rolle

formeg.” -11

De positive faktorene ved lederen som betraktes som viktig for vare informanter, viser tydelig
sammenheng til det som beskrives som autonomistgttende. @kt tillit og ansvar, synlighet,
tydelig kommunikasjon og tilstedevarelse fremgdr som viktige motivasjonsfaktorer som
gjennomsyrer vart datamateriale. Funnene tyder pa at lederens oppgaver har endret seg pa
hjemmekontoret, ved et stgrre fokus pa a ivareta ansatte pa et personlig plan fremfor det a

styre eller kontrollere arbeidet.

«Man gnsker jo @ vise at man fortjener den tilliten man har fatt. At man kan hdndtere friheten
som fglger av hjemmekontor. Det har absolutt hatt betydning for motivasjonen min. Blir det
mikrostyring og henging over skuldrene sd blir jeg irritert. SG G nG fd muligheten til G bevise at

jeg takler ansvaret er motiverende syns jeg» -11

«Det at lederen min har veert til stede og at jeg har hatt god kontakt med mine fgler jeg at har

bidratt positivt. Grunnen til at jeg noen gang fgler at jeg er lite motivert skyldes jo egentlig
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ikke jobben eller lederen, men samfunnet rundt og at alt er stengt. Hadde jeg hatt stgrre
friheter sosialt sa tror jeg at jeg hadde hatt enda mer motivasjon, for hiemmekontor i seg selv

tror jeg bare er en positiv greie» -18

6.5 Ytre motivasjon

De ovennevnte kategoriene star sentralt i denne oppgaven, og knytter seg til det vi tidligere
har presentert som indre motivasjon. For a forsta et stgrre spekter av hva som motiverer,
stilte vi fglgelig spa@rsmal knyttet til ytre motivasjon. Slik kunne vi undersgke forholdet mellom
indre og ytre faktorer, og hvilke som viser seg av stgrst betydning fra hjemmekontoret.
@nsket var & avdekke om det er noen ytre faktorer som bruk av belgnning som pavirker

motivasjonen fra hjemmekontoret.

6.5.1 Lgnn som ytre betingelse

Funnene av denne kategorien har vist seg a vaere veldig forskjellige. Samtlige uttrykket at ytre
faktorer som lgnn er viktig, men de fleste papeker likevel at autonomi, det kollegiale og

utnyttelse av kompetanse i jobben har stgrre betydning for motivasjonen.

«Fgler ikke at det har forandret seg pd hjemmekontor, Ignn er en motivasjon uansett. Har noe
d si, fordi det handler om hvilket liv du kan ha ndr du ikke er pd jobb. Men, jeg vil mye heller
ha en jobb der det er bra folk hvor jeg trives, med lav I@nn kontra hgy Ignn i et ddrlig miljg og
overvdking av en sjef som puster deg i nakken. Viktigere med kollegaer og den friheten jeg har

i min rolle, det veier mye tyngre enn Ignn.» -15
«Jeg har alltid sagt at det er viktigere hva du gjgr mellom 8 og 4 enn hva du fdr i Ignn i slutten
av mdneden. Viktigere at jeg trives med kollegaer rundt meg da det gjor det

lettere for meg a falge opp ndr jeg sitter pd hjemmekontoret (...)» -18

«Det motiverer meg egentlig ikke, det er mer det G vaere ajour, nG mdlene vi setter oss.

Selvfalgelig, lann er viktig, men det motiverer ikke meg i hverdagen.» -13
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6.5.2 Ytre kontra indre motivasjon

De fleste av informantene peker i retning mot de ovennevnte funnene, at faktorene som gar
for indre motivasjon er viktigere, men at Ignn er den viktigste av de ytre faktorene. Funnene
tyder pa at lgnn ofte vil spille en rolle, fordi det avhenger av hvilket liv du kan ha nar du ikke

er pa jobb. Dette har noen av vare informanter fatt kienne ekstra pa gjennom en tid i krise.

«Altsd, det er ingen som jobber for glansbilder, sa Ignn vil alltid vaere en motivasjonsfaktor.
Med tanke pd denne tiden vi nd er inne i s har det vaert mye usikkerhet, bedrifter har gatt
konkurs, folk mister jobbene sine. Klart at Ignn og andre personalfaktorer pdvirker (...) Jeg
tror det har veert like viktig hele veien, nar morgendagen kommer er det viktig d vite at du har
litt pafyll. Men den usikkerheten i denne situasjonen vi alle har veert i tror jeg nok alle har kjent

pd, og har kanskje satt dette i mer fokus.» -17
To av informantene papekte imidlertid at ytre faktorer veier tyngre for deres motivasjon.
Dette var ikke gjennomgaende for intervjuene, men to funn som er verdt a notere seg da det

viser til individuelle ulikheter i hva som motiverer.

«Det er alltid motiverende a fG bonus, men det er kanskje litt mer motiverende nd. Bonus og

Ignn driver oss. Det veier nok tyngre, er aerlig pa det.» -110

«Jeg vil opp i Ignn, sG det motiverer meg veldig G gd opp i Ignnstrinn. Det veier nok kanskje

tungt, jeg vil opp i l@nn selv om arbeidsoppgavene er bedre i en annen jobb» -16
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7.0 Drgfting

| dette kapittelet vil funnene som fremkom av undersgkelsen bli drgftet med forankring i
tidligere presentert teori. Videre vil empirien benyttes til 3 besvare problemstillingen for
undersgkelsen: “Hvordan kan fjernledere tilrettelegge for motiverte ansatte pad
hjemmekontor?”. Drgftingen vil basere seg pa de ovennevnte kategoriene for oppgaven,
hvilket vil veere hensiktsmessig for @ bevare den logiske sammenhengen som har fulgt
prosjektet fra den tidlige fase. Avslutningsvis vil vi utdype de tre forskningsspgrsmalene, fgr
vi til slutt prgver a fremheve noen sentrale faktorer for oppgavens overordnede

problemstilling.

7.1 Autonomi

Et av de grunnleggende behovene som belyses i selvbestemmelsesteorien er som kjent
autonomi. Av teorien vet vi at autonomi ma oppfylles for at indre motivasjon skal oppsta
(Deci & Ryan, 2017). @nsket var a studere om autonomi har en innvirkning pa motivasjonen

nar det arbeides fra hjemmekontoret.

Funnene som fremkommer av intervjuene er med pa a understreke betydningen av autonomi
i arbeidshverdagen, spesielt i konteksten av hjemmekontor med et stgrre ansvar pa
informantenes skuldre. Et fellestrekk fra alle intervjuene var at autonomi blir trukket frem
som viktig for motivasjonen, og at dette behovet i stor grad har blitt styrket nar det arbeides
hjemmefra. Dette begrunnes i at ansvaret for hvordan styre arbeidshverdagen blir mer opp

til hver enkelt, fglgelig blir selvledelse viktig for a fa ting gjort.

7.1.1 Selvledelse og tillit
Hjemmekontoret fordrer en mer selvstendig tilnaerming til arbeidet. Uten direkte kontroll fra

lederen ma vare informanter pa mange mater evne a lede seg selv. Dette fordrer en tillit fra
leder slik at de ansatte far frihet til & kunne strukturere arbeidet og arbeidsoppgavene
innenfor gitte rammer. Opplevelsen av tillit fra lederen var betydningsfull for utvalget vart, og
flere papekte hvordan mangel pa dette var et faresignal for motivasjonen. Framtredende var
gnsket om a ikke bli ledet pa mikroniva, da dette er med pa a svekke opplevelsen av tillit som

for samtlige var viktig for motivasjonen.
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7.1.2 Frihet under ansvar

Pa annen side ble frihet under ansvar understreket som betydningsfullt for alle vare
informanters motivasjon pa hjemmekontoret, og er en faktor som gjennomsyrer vart
datamateriale. Arbeid utenfor det fysiske kontoret stiller nye krav til hvordan planlegge og
lede den nye arbeidshverdagen. Hjemmekontoret krevet at de ansatte ma legge opp gode
rutiner fra eget hjem, for sa a prestere i trad med malsetninger. P3 hjemmekontoret blir
medarbeidere i stgrre grad ansvarlige for eget arbeid, noe som virker a styrke fglelsen av a
selv fa bestemme. Medvirkning til hvordan de ansatte far utforme arbeidshverdagen, og
hvordan de na i flere situasjoner ma fatte beslutninger pa egenhand, viser seg a skape tillit og
virker a aktivere den driven som gar for indre motivasjon. Funnene er med pa a understgtte
teorien som presenterer at fglelsen av a selv fa bestemme nar det foreligger valgmuligheter,

er et sveert viktig kriterie for den indre motivasjonen (Lillemyr 2007, 138).

7.1.3 Valgmuligheter

Under kategorien autonomi er det ikke mange funn som avviker veldig fra hverandre. De
stgrste forskjellene var imidlertid a se nar det gjaldt valgmuligheter til hvordan Igse oppgaver.
Dette viser seg av vare intervjuobjekter 3@ avhenge av rammebetingelser og hvilke
arbeidsoppgaver de primaert har. Samtlige uttrykte likevel viktigheten av autonomi generelt i
arbeidshverdagen, og at fleksibilitet for 3 bryte opp arbeidsdagen eller hvordan Igse
arbeidsoppgaver var viktig for motivasjonen. Spesielt viktig blir dette nar leder ikke har

overblikk og kan fglge med pa alle hele tiden.

Tiltro fra leder og fleksibilitet til a strukturere arbeidshverdagen ble uttrykt i flere av
intervjuene, og ble videre beskrevet som motiverende. Empirien underbygger Ryan & Decis
(1985) teori om at selvbestemmelse: opplevde valgmuligheter og stgtte er viktig for fglelsen
av a veere autonomt motivert. At autonomi fremmer motivasjon blant fjernarbeidere har

dermed empirisk stgtte i var underspkelse.

7.2 Kompetanse
Kompetansebehovet og aktivering av dette har ogsa vist seg viktig av funnene vare.
Kompetansebehovet omfatter at vi mestrer og utvikler oss i det vi gjgr, far utnyttet vart

potensiale og fgler effektivitet i arbeidsutfgrelsen (Deci & Ryan 2012). | hvilken grad vare
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informanter far utnyttet sitt fulle potensiale nar det arbeides hjemmefra varierer imidlertid
noe. Hovedvekten trekker frem utfordrende arbeidsoppgaver og det a holde leveranser oppe
selv.om man arbeider alene som motiverende. Dersom kompetansebehovet skal bli
tilfredsstilt hos medarbeidere, krever det av teorien a bli utfordret gjennom arbeidsoppgaver
i jobben sin. Dette vil bidra med 3 forbedre bade prestasjoner og mestringsfglelse (Gagné &

Deci, 2005). Funnene fra intervjuene er med pa a forsterke dette.

7.2.1 Utnyttelse av potensiale og mestring

Kompetansebehovet handler i stor grad om a oppleve mestring gjennom bruk av egne evner
og ferdigheter (Deci, Ryan, 2012). Funnene viser tydelig sammenheng mellom gkt effektivitet
og hvordan informantene opplever a fa utnyttet sitt potensiale. De fleste informantene som
opplever at de far utnyttet potensialet sitt pa hjemmekontoret forklarte det ved at de er mer
effektive hjemme. Den gkte effektiviteten skyldes i stor grad mindre forstyrrelser fra kollegaer
og storre fokus pa arbeidsoppgavene. Samtlige av informantene som opplevde a fa bruke sine
ferdigheter til det de er gode pa, beskrev dette som motiverende. Vi ser her en tydelig kobling
til selvbestemmelsesteorien, som beskriver hvordan vi mennesker har behov for a8 oppleve
mestring gjennom bruk av egne evner og ferdigheter, og hvordan dette kan bidra til indre

motivasjon (Gagné & Deci, 2005).

Informantene som imidlertid opplevde at de ikke fikk utnyttet potensialet sitt i like stor grad
pa hjemmekontoret, oppga mangel pa det sosiale aspektet som den stgrste arsaken.
Hjemmekontoret setter noen klare begrensninger for problemlgsning i fellesskap, fysisk
samhandling og diskusjoner i mgterom. Vi kan derfor tydelig se at mangel pa det sosiale er

med pa 3 hemme en del av den faglige utviklingen.

7.2.2 Faglig utvikling
Muligheter for faglig utvikling foreld ved at informantene fikk tilbud om utvikling gjennom

digitale kurs og konferanser. Hvordan dette hadde innvirkning pa motivasjonen varierte noe.
Funnene peker imidlertid mot at mulighet for utfordrende arbeidsoppgaver fra
hjemmekontoret ga en betydelig stgrre mestringsfglelse, enn gleden over 3 bli tilbudt online
utviklingsprogrammer. Vare funn viser til at fglelse av gkt ansvar og autonomi gjennom

tildelelse av nye og spennende arbeidsoppgaver ga en stgrre mestringsfglelse. Dette
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forankres i teorien om selvbestemmelse, ved at en tilfredsstillelse av kompetansebehovet

fordrer utfordringer gjennom komplekse arbeidsoppgaver i jobben (Gagné & Deci, 2005).

Med et st@rre ansvar over egne arbeidsoppgaver opplevde flere av vare informanter en stgrre
motivasjon fra hjemmekontoret. Dette tyder pa at dersom utviklingen er autonomistgttende,
vil det kunne ha en positiv effekt pa motivasjonen. Flere av informantene opplever mestring
i selve arbeidsutfgrelsen, noe som blir beskrevet som motiverende. Dette samsvarer med
teorien om autonom motivasjon, hvor man blir frivillig engasjert ved at arbeidsoppgavene

oppleves interessante og meningsfulle (Gagné & Deci, 2005).

Empiri og teori tyder pa at det er sveert viktig for oss bade som mennesker og ansatte a fgle
at vi mestrer og utvikler oss i det vi gjgr. A fa bruke sine styrker i arbeidsoppgavene viser seg

a bli vel sa viktig pa hjemmekontoret, men fordrer en annen tilnaerming til arbeidet.

7.3 Tilhgrighet

Hvor avgjgrende den sosiale tilhgrigheten er ser vi at varierer ut i fra vare informanters
individuelle behov. Personlige preferanser og gnsker omkring sosial kontakt varierer fra vare
informanter, noe som gjgr at enkelte av funnene avviker fra hverandre. Tilhgrighet er et
behov som kan vaere noe vanskeligere 3 male, men som likevel viser seg a vaere viktig for

informantenes motivasjon pa hjemmekontoret.

Funnene peker i retning av at tilhgrighet er viktig for samtlige for & holde motivasjonen oppe
gjennom en tpff tid. En god relasjon til sine medarbeidere, viten om at de er tilgjengelig og
stgttende virker & vaere av stor betydning for utvalgets motivasjon. Dette funnet stgtter
videre opp under nyere motivasjonsforskning som forteller at opplevelsen av sosial
tilknytning bidrar med a fremme den indre motivasjonen (Deci & Ryan, 2014). For noen av
vare informanter handler ikke ngdvendigvis dette behovet om a se hverandre hver dag, men
at det kollegiale og samholdet pa arbeidsplassen i bunn er godt. Dette kan sees i sammenheng
med Ryan & Deci sin modell som forklarer hvordan individuelle ulikheter er en uavhengig

variabel som pavirker motivasjonen til den enkelte (Deci & Ryan, 1985)
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7.3.1 Sosiale relasjoner

Majoriteten papeker at de virkelig har innsett hvor viktig det sosiale aspektet pa jobben er na
som de arbeider fra hverandre. Mangel pa naerhet til kollegaer og sosial samhandling har for
flere avinformantene hatt en negativ pavirkning pa deres motivasjon, og flere gleder seg over
at dette er midlertidig og at de om litt kan sees igjen. Maten 3 vaere sosial pa er sveert ulik fra
en normal arbeidshverdag. Mange kaster imidlertid lys over de sma tingene som en digital
kaffekopp, quiz med teamet, eller en telefon fra en kollega eller leder om alt og ingenting som
viktige bidragsytere for motivasjonen. Av funnene kan det virke som at det i den nye
arbeidshverdagen handler mer om 3 finne ny motivasjon i de mindre tingene, og at
informantene finner nye mater @ pleie jobbrelasjoner pa. Funnene viser at selv om
informantene er distanserte sa blir de ivaretatt av gode kollegaer, noe som fremkommer som
viktig for motivasjonen. Dette samsvarer med teorien om at mennesker kan fgle pa tilhgrighet
nar de fgler seg ivaretatt og betydningsfull blant andre (Bowlby, 1979; Baumester & Leary,
1995; Ryan, 1995).

Et betydelig handikap som fremkommer av hjemmekontoret viser seg for mange a veere tapet
av den sosiale samhandlingen, og interaksjonen som skjer mellom menneskene pa jobben.
Flere uttrykker at de er mer kreative i samhandling med andre, og at tilvaerelsen alene pa
hjemmekontoret kan by pa utfordringer hva gjelder motivasjon. Funnene spriker noe pa
akkurat dette punktet, hvor vi avdekket behov pa begge ender av skalaen, bade de som sterkt
gnsket tilbake til kollegaer, og de som hadde slatt seg mer til ro med denne maten a jobbe
pa. Informasjonen som fremgar i intervjuene tyder pa at individuelle ulikheter som
introversjon og ekstroversjon kan bidra med 3 forklare variasjon i funnene. A utforske dette

ville veert en annen oppgave, men er pavirkende faktorer som er verdt a3 merke seg.

7.3.2 Sosial tilhgrighet

Den sosiale tilhgrigheten til arbeidsplassen viser seg interessant nok a veere styrket i en tid
hvor man ma holde avstand til hverandre. Flere gir uttrykk for at stgtte fra naermeste ledere
og kollegaer har veert tilstede, og at a fa dekket dette behovet har vaert viktig i en usikker tid.
Hvordan fjernledere skaper atmosfaere, og en kultur for samhandling og tilhgrighet i en tid
med fysisk distanse, viser seg videre a veere av avgjgrende betydning for a fa dekket

tilhgrighets-behovet. Flertallet trekker frem dette som viktig for deres motivasjon fra
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hjemmekontoret. Dette kan vi se i tilknytning til Gagné & Decis (2005) teori, som presiserer

hvordan lederen spiller en viktig rolle for opplevelsen av et stgttende arbeidsmiljg.

Flere peker videre pa stolthet over selskapet de representerer, og fglelsen av a veere en del
av noe som er stgrre enn seg selv som en viktig motivasjonsfaktor for arbeidet. Dette gir en
tydelig indikasjon pa at opplevelsen av tilhgrighet til arbeidsplassen vil veere en viktig
forutsetning for a fremme motivasjon. Vi kan her trekke paralleller til Ryan & Decis (2017)

som forteller hvordan integritet i sosiale organisasjoner styrker fglelsen av tilhgrighet.

7.4 Autonomistgttende ledelse

Funnene peker mot behov for en mer tillitsbasert ledelse, da tillit betraktes som en helt
vesentlig motivasjonsfaktor i samtlige intervjuer. Det er tydelig at tillit under ansvar var noe
alle informantene opplevde, og at det var avgjgrende for et velfungerende hjemmekontor.
De fgler seg ikke tvunget eller pavirket av noen utenfra, derimot kan de fa en opplevelse av

at de selv kontrollerer og bestemmer over egne valg og handlinger (Stone, Deci, Ryan 2009).

Tiltro til at informantene kan gjennomfgre arbeidet godt hjemmefra var gjennomgaende.
Noen uttrykker at det under hjemmekontor har forekommet nye mater 3 Igse
arbeidsoppgaver pa, og at lederne er i troen pa at de kan utfgre oppgavene godt ogsa
hjemmefra. Graden av opplevd stgtte er gjennomgdende hgy i de fleste intervjuer. | teorien
fremkommer det at autonomistgttende ledere er forstaelsesfulle overfor sine medarbeidere,
og ser ulike perspektiver. Ved en slik tilnaerming vil ledere med st@rre sannsynlighet kunne

tilrettelegge for tilfredse og motiverte ansatte (Deci, Ryan 2017).

7.4.1 Synlighet og tilstedevaerelse
Flere papeker hvordan lederen faktisk er mer tilstede, selv om vedkommende pa mange

mater er usynlig. Denne tilstedevaerelsen og tilgjengeligheten blir ansett som viktig for
informantenes motivasjon, og blir fremtredende ved at lederen har stgrre fokus pa a sjekke
inn pa sine ansatte, mer opptatt av de uformelle samtalene, og prgver i stgrre grad a fange
opp hvordan ansatte har det pa hjemmekontor. Vi ser dermed en tydelig link mellom teorien

om autonomistgttende ledelse og undersgkelsens empiri (Baard m.fl., 2004).
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Vi avdekket imidlertid tendenser til at enkelte hegrer lite til lederen sin pa hjemmekontoret.
Dette gjaldt mer for de som hadde en spesielt selvgaende stilling, hvor kontakt med leder var
liten ogsa fgr hjemmekontor ble et faktum. Det tyder pa at opplevd ansvar og autonomi i

arbeidshverdagen tar over for behovet for ledelse, og graden av selvledelse gker.

7.4.2 Tilbakemelding og oppfalging

Balansen mellom a fglge opp tettere og samtidig slippe kontrollen, er harfin, men ser ut til 3
vaere helt avgjgrende for ansattes motivasjon pa hjemmekontor. Noen har behov for at
lederen slipper opp all kontroll, mens andre foretrekker mer jevnlige tilbakemeldinger og
statusoppdateringer. Den autonome motivasjonen var dermed definitivt til stede, men behov
for et nzert lederskap varierte. Dette innebaerer at lederen ma evne 3 se ulike perspektiver,
og forstaelse for hva de ansatte faktisk motiveres av, det vaere seg lite eller mye oppfalging.
Deci & Ryan (2017) understreker dette ved at ledere kan bidra til at de ansatte motiverer seg

selv, ved a gjgre seg kjent med deres behov.

Ved et autonomistgttende arbeidsmiljg fijerner man fokuset pa a oppna belgnninger, og
motivasjonen ligger heller i personlige behov og interesser. Teorien viser at dersom lederne
gir den ansatte fglelsen av a ha innflytelse pa eget arbeid, vil man kunne gke den ansattes
bade engasjement og vilje til 3 yte sitt beste (Ryan, Deci 2000). Gjennom a forsterke de
ansattes fglelser av autonomi, tyder resultatene pa at fglelsen av 3 sette egne grenser og ta
valg basert pa egne evalueringer gkes. Dersom lederen far til dette, tyder funn og teori pa at

det vil veere mange individuelle og organisasjonsmessige fordeler a hgste (Gagné, Deci 2005).

7.5 Ytre faktorer

Som vi ser av funnene er informantenes meninger noe delt knyttet til temaet om ytre
motivasjon. Majoriteten uttrykker at de indre faktorene er viktigere for deres motivasjon,
men at Ignn ogsa vil ha betydning for hvordan de har det. Dette var gjentagende for de fleste
av intervjuene. Et par forteller imidlertid at bonus og Ignn er det som driver mest. | et
innledende spgrsmal om hva informantene la i begrepet motivasjon, var det likevel ingen av
de ti som nevnte noe som knytter seg til ytre faktorer. En tro pa belgnning i form av gode
Ignnssystemer viste seg likevel a vaere viktig for mange, men pavirker motivasjonen til vare

informanter svaert ulikt.
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Flertallet forteller at de indre faktorene som er beskrevet gjennom selvbestemmelsesteorien
motiverer i stgrre grad enn ytre betingelser. De ytre faktorene faller under begrepet som ble
presentert i et tidligere kapittel, nemlig kontrollert motivasjon. Deci, Olafsen & Ryan (2017)
hevder at denne kontrollerte motivasjonen kan motivere spesifikke atferder, men medfgrer
ofte en reduksjon i den autonome motivasjonen. Motivasjonen blir i denne sammenheng i
storre grad regulert av eksterne faktorer, her lgnn, noe som kan fgre til mer kontrollerte
former av motivasjon. Hovedvekten av informantene ga imidlertid tydelig uttrykk for at de
ovennevnte, indre faktorene var vesentlig viktigere for deres motivasjon enn ytre. Dette
understreker viktigheten av a tilrettelegge for faktorer som fremmer autonom motivasjon

blant ansatte pa hjemmekontor.

7.6 Forskningsspgrsmal

Hvilke utfordringer skaper
hjemmekontor for motivasjon?

Hvordan pavirker fjernledelse
motivasjonen til ansatte
som jobber hjemmefra?

Hvilke faktorer er med pa a bidra til
motivasjon under hjemmekontor?

7.6.1 Hvilke utfordringer skaper hjemmekontor for motivasjon?

Utfordringer knyttet til det sosiale aspektet

Et sveert interessant funn som vi avdekket gjennom vare ti intervjuer, er at det som for noen
anses som en utfordring, har enkelte andre sett pa som en mulighet. Denne motsetningen
fremgar mest tydelig hva gjelder sosial kontakt med kollegaer og ledere. For de fleste av vare
informanter har dette vaert et vesentlig tap i arbeidshverdagen, og noe som fglgelig har
utfordret motivasjonen fra hjemmekontoret. Andre har kanskje aldri trivdes sa godt som pa
hjemmekontoret, nettopp fordi de ikke har behov for den sosiale kontakten, trives med a
jobbe alene, og far nok sosialt pafyll ved a samarbeide med sine kollegaer og ledere digitalt.
Funnene tyder imidlertid pa at hovedvekten av informanter savner den fysiske kontakten,

samhandlingen og den faglige motstanden som de opplever gjennom narveer med kollegaer
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pa arbeidsplassen. De som erfarte hjemmekontoret bedre enn det fysiske kontoret begrunnet
dette i mer effektiv driv, mindre forstyrrelser, kutt i reisetid og mer fleksibilitet i

arbeidshverdagen.

Utfordringer knyttet til utnyttelse av kompetanse

Utnyttelse av kompetanse og opplevelsen av @ mestre arbeidsoppgaver avdekte vi i funnene
at var viktig for vare informanters motivasjon. Det viser seg at denne faktoren kan by pa
utfordringer nar det jobbes alene fra eget hjem. Flere papeker at den faglige og kreative
problemlgsningen som oppstar i mgterom og i fysiske diskusjoner blir vesentlig mindre fra
hjemmekontoret. Nar det gjelder 3 Igse sine daglige arbeidsoppgaver sa tyder funnene pa at
vare informanter mestrer dette, men at mange savner den faglige motstanden og
kreativiteten som oppstar i fellesskapet pa kontoret. Dette blir av. mange ansett som en
utfordring ved hjemmekontoret, og er en medvirkende faktor for at flere gnsker tilbake til

arbeidsplassen.

Utfordringer knyttet til fjernlederens rolle

Hva gjelder gode lederegenskaper og lederens autonomistgttende rolle fra hjemmekontoret,
viser det seg av funnene at dette er viktige bidragsytere for motivasjonen til vare informanter.
Flere av lederne vi intervjuet papekte imidlertid at 3 lede ved fysisk distanse byr pa noen
spesielle utfordringer. Blant annet fremkom det at det blir mye vanskeligere a fglge opp, da
lederne ikke ngdvendigvis ser sine ansatte i det daglige. Dette fordrer et mer tillitsbasert
lederskap, samt tilstedeveerelse for a8 fange opp viktige signaler hos sine ansatte. Flere i
utvalget presiserer viktigheten av lederens synlighet og tilgjengelighet for opplevd stgtte fra
hjemmekontoret. Det hviler derfor et ekstra ansvar og en forventning til fjernledere om a
vaere mer tilstede, vaere mer arvakne, og fange opp viktige aspekter ved sine ansatte. For
fiernledere kan dette bade vaere en utfordring og en mulighet. Utfordring ved at det pa flere
omrader krever mer av lederen enn pa det fysiske kontoret, mulighet ved at man kan opprette

tillit og tilrettelegge for en mer autonom arbeidshverdag for sine ansatte.

7.6.2 Hvordan pavirker fjernledelse motivasjonen til ansatte som arbeider hjemmefra?

| spgrsmal knyttet til fiernlederens rolle for motivasjon pa hjemmekontoret avdekket vi noen

ulikheter. Noen mente pa at fjernlederens rolle ikke hadde saerlig stor betydning for deres
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motivasjon. Dette var felles for informanter som i utgangspunktet hadde en veldig selvstendig
rolle, uten mye kontakt med lederen sin. Andre forklarer at lederens rolle har blitt viktigere
ved at man som fjernleder ma veaere tettere pa for a fange opp bade personlige og

arbeidsrelaterte utfordringer, samt slippe tak i overvaking og skape tillit.

Tillit, tilgjengelighet, frihet under ansvar, direkte tilbakemeldinger og rom for a ta avgjgrelser
ble av flere fremtrukket som betydningsfull for motivasjonen pa hjemmekontoret, og er
faktorer som pa mange mater ligger i lederens hender. Fjernlederens holdning til hvordan
stgtte opp under de psykologiske behovene som blir verdsatt av informantene, vil dermed
kunne ha en direkte pavirkning pa ansattes motivasjon. | spgrsmal angdende tiltak lederen
kunne gjgre for a opprettholde motivasjon pa hjemmekontoret fikk vi blant annet dette

svaret:

“Apne opp samfunnet, *ler*. Jeg foler egentlig at jeg fér tillit, jeg har det fleksibelt, god dialog
med de rundt meg. Jeg faler egentlig at jeg er veldig heldig. Det er lagt til rette s godt det lar
seg gj@re for at jeg skal veere motivert fra hiemmekontoret. Det er mer de tingene utenfor som

Erna og gjengen hennes ma fikse” -18

Flere aspekter ved de ulike behovene som belyses i selvbestemmelsesteorien viser seg viktig
for informantenes motivasjon. Funnet ovenfor peker pa at ledere som er autonomistgttende
ved a skape en kultur for tillit, ansvar, dialog og fleksibilitet i arbeidshverdagen, pavirker
motivasjonen positivt. Flere av funnene peker i denne retningen, noe som tyder pa et behov
for en mer tillitsbasert ledelse. Hvordan fjernlederen tilrettelegger for disse faktorene vil

dermed kunne ha en direkte pavirkning pa ansattes motivasjon fra hjemmekontoret.

7.6.3 Hvilke faktorer er med pa a bidra til motivasjon under hjemmekontor?

Det viste seg overraskende nok at aspekter ved bade autonomi, kompetanse og tilhgrighet
var viktig for vare informanters motivasjon. Utvalget beskriver hvordan autonomi og frihet
under ansvar blir viktig i en tid hvor ledere og kollegaer ikke kan ha overblikk hele tiden. Tillit
og fleksibilitet i hvordan strukturere arbeidshverdagen fremgar som en viktig faktor for
informantenes motivasjon. Man skulle kanskje tro at en stgrre fysisk distanse gjorde at

lederens behov for overvaking og kontroll ble stgrre. Likevel beskriver samtlige av
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informantene hvordan de far tillit og ansvar under hjemmekontoret, og at lederen er i god
tro pa at de kan Igse arbeidsoppgavene sine, ogsa hjemmefra. Denne faktoren som knytter
seg til autonomi ser vi derfor at burde foreligge for a bidra til motivasjon under

hjemmekontor.

Av funnene avdekket vi ogsa noen viktige aspekter ved kompetansebehovet som fortjener litt
ekstra oppmerksomhet fra hjemmekontoret. Flere peker pa tap av den sosiale
samhandlingen, kreative problemlgsningen og de fysiske diskusjonene med sine
medarbeidere som et savn. Videre vet vi fra funnene at mye av utviklingen og mestringen i
arbeidet oppstar i fysiske, sosiale mgter. Viktigheten av a tilrettelegge for at ansatte kan fa
utvikle seg sammen med andre er derfor tilstede. Deci & Ryan (2012) stgtter opp under dette,
og presiserer hvordan vi mennesker trenger a fgle pa effektivitet og mestring, noe som gjgr

tilbakemeldinger, anerkjennelser og interaksjon med andre sveert viktig.

Konteksten vi er inne i med pandemi og sosial avstand, fordrer en annerledes tilnaerming til
det sosiale aspektet pa hjemmekontoret. Til tross for individuelle ulikheter og tilbgyeligheter,
radet det liten tvil om at det var viktig for motivasjonen med godt samhold med kollegaer og
mulighet for radfgring, diskusjoner og uformell prat ved behov. Spesielt viktig blir denne
faktoren nar de ansatte ikke far omgas sa mange mennesker i det daglige. Tilhgrigheten til
organisasjonen viste seg viktig for flere av vare informanters motivasjon, noe som for mange
ble styrket ved synlighet og stgtte fra ledere og kollegaer. Dette anses derfor viktig a

tilrettelegge for pa hjemmekontoret.

Flertallet av vare informanter uttrykker videre hvordan lederens rolle har blitt viktigere nar
de ledes pa avstand. Dette begrunnes i at konteksten fordrer et mer tillitsbasert lederskap,
stgrre grad av tilgjengelighet og synlighet overfor sine medarbeidere. Videre blir direkte
tilbakemeldinger og anerkjennelse fremtrukket som ekstra viktig nar man sitter alene a
jobber, nettopp fordi man ofte trenger radfgring eller en bekreftelse pa at man er pa riktig
vei. En leder som legger til rette for de ovennevnte kategoriene anses derfor som en viktig
bidragsyter for motivasjon pa hjemmekontor, og er av den betydning at det ikke kan

undervurderes.
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8.0 Konklusjon
Konteksten med en pandemi som palegger hjemmekontor ga grobunn for problemstillingen

for oppgaven:

“Hvordan kan fjernledere tilrettelegge for motiverte ansatte pd hjemmekontor?”

| Igpet av arbeidet med bacheloroppgaven har vi tilegnet oss en stgrre innsikt i faktorer som
fremmer motivasjon pa hjemmekontoret. Funnene presenterer viktigheten av tilfredsstillelse
av de ulike behovene i selvbestemmelsesteorien. For fjernledere som skal motivere sine
ansatte pa avstand blir det derfor viktig & ha kunnskap om disse ulike formene for motivasjon,
og hvordan de direkte henger sammen. Fgrst da kan det utvikles gode systemer for

motivasjon hos de ansatte som arbeider fra hjemmekontor.

Som det fremgar bade av teori og empiri, er motivasjon og hvilke faktorer som fgrer til dette
komplekst. Behovet for a oppleve autonomi, fa brukt kompetansen sin og fgle tilhgrighet er
tydelig tilstede, men viser seg noe ulikt fra hjemmekontoret. Fjernledere ma derfor evne a se
de individuelle behovene til sine ansatte. Ved a invitere og tilrettelegge for dialog kan
fiernlederen avdekke hvilke faktorer som gjgr seg gjeldende for den enkelte medarbeider i en

utfordrende tid.

Viktigheten av ledere som gir sine ansatte tillit og ansvar over egen arbeidshverdag
fremkommer som helt essensielt for motivasjonen pa hjemmekontor, og er av den karakter
at det ikke kan undervurderes. Ved a legge til rette for autonomi, veere tilstede og tilgjengelig
tyder empirien pa at graden av motivasjon vil gke fra hjemmekontoret. Apenhet, transparens,
vere medmenneskelig og anerkjenne at de ansatte gar gjennom en utfordrende tid, ser vi
ogsa at vil kunne ha en positiv effekt pa motivasjonen. Dette fordi de opplever stgtte som vi

ser styrker fglelsen av tilhgrighet.

Undersgkelsen understreker ogsa behovet for & mestre arbeidsoppgaver, noe som tyder pa
at fjernlederen ma tilrettelegge for gode rutiner og arbeidsverktgy hjemmefra. Verdien av
dette er at de ansatte far mulighet til 3 utnytte sine evner og kjernekompetanse, noe som ser

ut til 3 ha betydning for den faglige utviklingen og fglgelig motivasjonen fra hjemmekontoret.
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Vi ser likevel at mange av utfordringene knyttet til hjemmekontor er ute av lederens kontroll.
Fjernledere er ikke tryllekunstnere som kan utslette en verdensomspennende pandemi og
apne opp samfunnet igjen. Hiemmekontoret er i denne konteksten et resultat av en situasjon
som lederenikke rar over. Ved a gi ansvar, legge til rette for sosialt fellesskap, veere tilgjengelig
og forsikre seg om at kompetanse blir utnyttet, kan graden av motivasjon imidlertid gke.
Dette signaliserer videre tillit til de ansatte, noe som vi ser at fgrer til motivasjonsfremmende

arbeid.

Basert pa teori og empiri kan vi konkludere med at den optimale lederatferden bgr vaere
autonomistgttende og i samhandling med selvbestemmelsesteorien. Helt konkret ser vi at
fiernlederen kan tilrettelegge for motivasjon ved a skape et miljg hvor fglelsen av valgfrihet,

ansvar, kompetanseopplevelser og kollegialt samhold foreligger.

9.0 Praktiske implikasjoner

Avslutningsvis gnsker vi @ oppsummere denne bacheloroppgaven ved 3 legge frem hvordan
innholdet kan benyttes rent praktisk. Helt fra starten av dette prosjektet har det vaert viktig
for oss at innholdet vi produserer kan bidra til & skape mening, og at vi kan legge frem en
ansett nytteverdi av det vi har drgftet. Det er mye som tyder pa at vi kan forvente oss en mer
hybrid arbeidsplass i fremtiden, noe som forsterker viktigheten av kunnskap omkring faktorer
som bidrar til motivasjon pa hjemmekontor. Vi vil derfor fremlegge var antydning om hva som
kan veere viktige fokusomrader fremover, knyttet til var problemstilling. Dette vil
oppsummere essensen i funnene og drgftingen, og forhapentligvis bidra til en klar og tydelig

avslutning pa arbeidet.
Kunnskap om hvordan tilrettelegge for motiverte ansatte fra hjemmekontor vil vaere av hgy

interesse bade for individ og organisasjon, noe som er med pa a understreke viktigheten av

de praktiske implikasjonene som fglger:
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Begrunnelse

Kjennskap til faktorer som
fremmer motivasjon,
selvbestemmelsesteorien.

Behov som géar under autonomi, kompetanse og
tilhgrighet har vist seg a veere av stor betydning
for motivasjon. At ledere er kjent med disse og
stgtter oppunder behovene kan derfor ha mange
positive  effekter, bade pa individ- og
organisasjonsniva.

Autonomistgtte, slippe kontroll
og ke grad av tillit.

Opplevd autonomi ser ut til & vaere den starste
driveren  for  ansattes motivasjon pa
hjemmekontor. Tillit mellom leder og ansatt og
mindre detaljstyring er derfor helt essensielt. Vi
opplever at ansatte gnsker a vise at de er tilliten
verdig, og gker gnsket om a prestere.

Veiledning og direkte
tilbakemeldinger.

Selv om kontroll i stor grad slippes opp, ser vi at
mange likevel har behov for tilbakemeldinger og
veiledning pa arbeidet som blir gjort. Sa lite som
en forsikring om at man er pa riktig spor, kan veere
vesentlig for arbeidsmotivasjonen. Dette blir
spesielt viktig nar man ikke naturlig mater lederen
sin hver dag.

Se individuelle behov, ga i
dialog.

Individuelle forskjeller er store og kan veere
avgjerende for hva som er drivere for motivasjon.
Ved & sette seg inn i den ansattes behov og
gnsker, vil man lettere kunne oppfylle og
tilfredsstille behov den ansatte matte ha og
tilpasse situasjonen best mulig til den enkelte.

Utfordrende arbeidsoppgaver,
forsikre seg om at
kompetanse blir utnyttet.

A bli tildelt nye og utfordrende arbeidsoppgaver
har vist seg a gi de ansatte hgy grad av

kompetanseutnyttelse og mestring pa
hjemmekontor. Opplevd mestring vil, bade ifglge
empiri og teori, oke bade effektivitet og
motivasjon.

Figur 4. Fokusomrader - motivasjon pG hjemmekontor.
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10.0 Videre forskning

| Igpet av denne undersgkelsen dukket det opp aspekter som viste seg av betydning for
motivasjon pa hjemmekontoret. Vi erfarte gjennom flere intervjuer at individuelle faktorer
spilte en stor rolle for hvordan opplevelsen av hjemmekontor var. Noen gnsket a sitte pa
hjemmekontor for alltid, andre kunne nesten ikke vente med 3@ komme tilbake til kollegaene
sine. Av omfang, tid og ressurser for oppgaven ble ikke dette studert naermere. For videre
forskning vil det bli sveert interessant a forske pa personlighetstyper, for sa a avdekke om det
foreligger noen tydelige forbindelser mellom personlighet og motivasjon pa hjemmekontor.
Av var undersgkelse har vi en antagelse om at ekstroverte trenger mer sosial interaksjon enn
det hjemmekontoret kan tilby, mens introverte trives godt med denne maten 3 jobbe pa.
Dette anser vi som utgangspunkt for ny forskningen innenfor samme ramme, hvilket vil vaere

nyttig for a trekke konklusjoner.

Videre vil det veere viktig & papeke at vart utvalg ikke kan generaliseres til andre enn
informantene som har deltatt i undersgkelsen. Et bredere utvalg av ledere og medarbeidere
som har erfaring med fenomenet vil dermed kunne bidra med a tilegne mer kunnskap rundt
fiernledelse og motivasjon pa hjemmekontor. Et stgrre fokus pa fiernledere vil ogsa gi et nytt
perspektiv til temaet. Dette kan bidra med en rikere forstaelse av fenomenet, hvor det blir
mulig 3 etterprgve om de universelle behovene: autonomi, kompetanse og tilhgrighet, faktisk
er av den betydningen som denne oppgaven har belyst. Et stgrre utvalg og en supplering av
andre innsamlingsmetoder som gruppeintervju eller spgrreundersgkelser kan vaere nyttig for
a se om de funn som fremkommer av denne oppgaven er overfgrbar til andre mennesker med

neerhet til temaet.

Hvordan oppleves hjemmekontoret fra fijernlederens stasted? Og hvordan vil en integrering
av selvbestemmelsesteorien ha betydning for et stgrre antall mennesker? Vi ser at
betydningen av motivasjon pa hjemmekontor er av stor interesse for flere sider av

arbeidslivet, noe som styrker behovet for en ytterligere forskning.
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VEDLEGG

VEDLEGG 1 : INTERVJUGUIDE

Tema: Motivasjon pa hjemmekontor
Problemstilling: «Hvordan kan fjernledere tilrettelegge for motiverte ansatte pa
hjemmekontor?»

Forskningsspgrsmal:

1. Hvilke utfordringer skaper hjemmekontor for motivasjon?

2. Hvordan pavirker fjernledelse motivasjonen til ansatte som arbeider hjemmefra?
3. Hvilke faktorer er med pa a bidra til motivasjon under hjemmekontor?

Introduksjon og rammesetting:

Introduksjon: Presentere oss selv, introdusere oppgaven og gnske velkommen.
Presentere roller og informasjon om intervjuet: Forklare hvordan vi har delt oss inn i
roller og hvordan dette vil pavirke intervjuet. Beskrive hvordan intervjuet vil forega,
inndeling av kategorier og antall spgrsmal de kan forvente.

Formell informasjon: Repetere etikk i forskningen. Fokus pa anonymitet og fremlegge
mulighet for a trekke seg nar som helst i undersgkelsen.

INNLEDENDE:
1. Trives du pa hjemmekontor?
2. Hva legger du i begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?
3. Hva motiverer deg i en normal arbeidshverdag uten hjemmekontor?

Sporsmal knyttet til motivasjon pa hjemmekontor: autonomi, kompetanse og tilhgrighet
AUTONOMI:
1. Hvordan far du ta ansvar for egen arbeidshverdag fra hjemmekontoret?
2. Stilles det nye krav om a veaere selvledet nar dere arbeider hjemmefra? Hvordan
oppleves dette?
Opplever du a fa tillit fra lederen din ndr du arbeider hjemmefra?
4. Opplever du a fa valgmuligheter ndr det gjelder hvordan du skal Igse
arbeidsoppgavene dine pa hjemmekontoret?

w

KOMPETANSE:
1. Fardu utnyttet ditt potensiale nar det arbeides hjemmefra?
2. Far du mulighet til 3 utvikle kompetansen din fra hjemmekontoret?
3. Fgler du mestringsfglelse i forhold til arbeidsoppgavene dine nar du arbeider
hjemme?

TILHARIGHET:

1. Hvor viktig er kollegaene dine for hvordan du har det pa jobb?
2. Opplever du tilhgrighet til arbeidsplassen din nar dere er lokalisert pa ulike steder?
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3. Hvordan har tap av ansikt-til-ansikt samhandling pavirket motivasjonen din?
4. Opplever du mer stgtte fra ledelse og kollegaer nar det arbeides alene?

YTRE MOTIVASJON:

1. Erdet noen ytre faktorer (som bruk av belgnning) som pavirker motivasjonen din pa
hjemmekontoret?

Sporsmal knyttet til autonomistgttende ledelse

AUTONOMIST@TTENDE LEDELSE:

1. Fgler du at lederens rolle har blitt viktigere nar det arbeides hjemmefra?

2. Opplever du a fa anerkjennelse for det du gj@r na som du ikke mgter lederen din i
det daglige?

3. Far du direkte tilbakemelding fra lederen din, i sa fall hvor viktig er dette for
motivasjonen din pa hjemmekontor?

4. Altialt, opplever du at fjernledelse har hatt betydning for motivasjonen din pa
hjemmekontoret?

Avsluttende
1. Hva mener du er aller viktigst for @ oppna langvarig motivasjon nar det arbeides
hjemmefra?
2. Huvilke tiltak kan lederen din gjgre for at du skal fgle deg ekstra motivert fra
hjemmekontoret?

Avslutning, takk for intervjuet!
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VEDLEGG 2 : MAIL - MOTIVASJON PA HIEMMEKONTOR

Heil

Vi er to studenter som gar siste aret pa bacheloren HR og personalledelse ved
Hoyskolen Kristiania i Bergen. Vi skriver bacheloroppgave na i var, der
problemstillingen var tar utgangspunkt i situasjonen med Covid-19 og hjemmekontor.
| den anledning ensker vi & gjennomfgre noen intervjuer. Vi er sveert interessert i &
intervjue noen fra deres virksomhet, og hadde satt stor pris pa om noen av dere ville
stille opp. Nedenfor falger litt informasjon om intervju, gjennomfaring og tema for
oppgaven.

Om oppgaven:

Var oppgave omhandler hvordan ledelse fungerer fra hjemmekontor, mer konkret
hvilken pavirkning fiernledelse har pa motivasjonen til ansatte. Vi har valgt dette
temaene fordi det er hayaktuelt for situasjonen vi na befinner oss i. Det rader liten tvil
om at hjemmekontoret vil bli hyppig brukt i ulike situasjoner, ogsa i fremtiden.
Forhapentligvis kan informasjonen som fremkommer fortelle oss noe om hvordan et
langvarig hjemmekontor pavirker motivasjonen til ansatte, og hverdan fijerneldere kan
tilrettelegge for dette pa best mulig mate.

Gjennomfering:

Vi ensker & gjennomfere intervjuer over Zoom eller en annen digital plattform. Det er
ingen fasit pa hvor mange eller konkret hvem vi gnsker & snakke med, men gjerne en
blanding av bade ansatte og ledere/mellomledere for en bredere forstaelse. For a fa
en god mengde data og ulike synsvinkler ser vi for oss et sted mellom 6-10
intervjuobjekter, men her trenger ikke alle & veere fra dere! Intervjuene er
dybdeintervjuer, og derfor beregnet til omtrent 45 minutter per persen. Vi ser for oss &
gjennomfere intervjuer mellom uke 14 og uke 16, men vi er fleksible og tilpasser oss
gjerne det som er best for dere.

Vi kommer til & felge etiske retningslinjer, ha fokus pa anonymitet og apenhet. Ingen
vil bli navngitt og vi vil ikke oppgi noen personlige opplysninger som vil kunne avslare
hvem dere er. Det vil heller ikke bli tatt lydopptak. De som velger & delta vil sta fritt til
a svare pa spersmalene vare og har full rett til & unnlate & svare pa sparsmal som kan
oppleves vanskelig & svare pa. Likevel viktig & papeke at vi kun kommer til & stille
sparsmal knyttet opp mot problemstillingen, og motivasjon pa hjemmekontor. Det skal
veaere en fin opplevelse 4 stille opp for oss!

Informasjonen vi far skal kun brukes til & analysere problemstillingen var knyttet opp
mot relevant teori. Den vil kun bli lest internt og av to sensorer. Dersom oppgaven
skulle f& karakteren A kan den bli publisert pa Hayskolen Kristianias nettsider.

Vi setter stor pris pd4 om dere skulle gnske & hjelpe oss med & utforske dette
interessante og fremtidsaktuelle temaet.

Harer fra dere!

Mvh
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Vedlegg 3 : Sammendrag intervju

Et utdrag fra intervjuene vil fglgelig bli presentert. Pa bakgrunn av den store mengden data
som fremkom av ti dybdeintervjuer, fant vi det hensiktsmessig a fremlegge to overordnede
spgrsmal om hjemmekontor og motivasjon, samt et sammendrag som reflekterer essensen
av meningsinnholdet i hvert intervju. En presentasjon av spgrsmal knyttet til motivasjon og
hjemmekontor, samt et komprimert sammendrag av intervjuene viser til relevante aspekter
for oppgavens tematikk. De to innledende spgrsmalene blir trukket frem for a belyse temaer
som har betydning for oppgaven. Fullverdige intervjuer av alle de 10 informantene er

ivaretatt, og kan ettersendes ved interesse.

Intervju 1:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Jeg trives veldig godt, synes det er helt magisk! Jeg liker den friheten, frihet under ansvar.
Ingen som henger over meg og sjekker, de regner med at jeg gj@r jobben min. Det har hatt
betydning for min motivasjon.”

2. Hva legger du i begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“Motivasjon og disiplin faler jeg gdr litt inn i hverandre. Har man lite motivasjon sé er det
disiplinen som spiller inn, disiplin gir ogsG motivasjon. For meg handler motivasjon om en indre
drift som fdr ting til G fungere. At jeg fullfgrer ting som man enten vil eller ikke, fordi det er en
driver der.”

Sammendrag

Intervjuobjekt 1 trives veldig godt pa hjemmekontor da dette har gitt stor frihet og fleksibilitet
i arbeidet. Arbeidshverdagen er ganske lik nd som pa kontoret, men opplevelsen av autonomi
er noe styrket da det selv skal tas ansvar for prestasjoner og arbeidsoppgaver fra hjemmet.
Tilliten fra lederen er hgy og informant 1 opplever at lederen stoler pa at jobben blir gjort.
Denne friheten under ansvar blir verdsatt av vedkommende. Informant 1 ble nylig tildelt en
ny og utfordrende arbeidsoppgave innad i et nytt prosjekt, noe som beskrives som
motiverende. En slik oppgave fordrer tillit og at man blir trodd pa, dette ga en ekstra boost til
motivasjonen. Frihet under ansvar og tillit fra leder blir satt stor pris pa og trekkes frem som
hovedarsaken til den hgye motivasjonen fra hjemmekontoret.

Kollegaene er veldig viktig for hvordan vedkommende har det pa jobb, men mangel pa det
fysiske samveaeret har imidlertid ikke hatt en negativ pavirkning pa motivasjonen. Dette
skyldes, ifglge informanten selv, at h*n er introvert og far dekket sitt sosiale behov gjennom
skjerm. Tap av ansikt-til-ansikt samhandling har derfor ikke satt en bremser for motivasjonen.
Tilhgrigheten til arbeidsplassen har videre gkt da toppledelsen har blitt mer synlig og fokusert
pa a veere tilstede for sine ansatte. Dette har hatt betydning for motivasjonen nar det arbeides
alene. Informanten presiserer at alt hjemmekontoret innebarer bare er positivt.
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Intervju 2:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Bade ja og nei. Jeg savner G mgte disse menneskene, bade leder og de jeg jobber sammen
med. Haper pd en flex-Igsning ndr dette er over.

2. Hva legger du i begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“Hvorfor man skal ga pd jobb. Det er G gjgre noe som du fdr energi av. Hvorfor du ikke far
energi av @ gjgre noe, hvorfor skal du da gjgre det? Hente motivasjon fra det jeg gjor.”

Sammendrag

Informant 2 virker a trives pa hjemmekontor. Hijemmekontoret har vist seg a veere effektivt i
vedkommendes tilfelle, men savn etter sosial kontakt med medarbeidere og ledere blir
fremtrukket. Det er i diskusjon og samhandling med andre at informant 2 blir utfordret, noe
hjemmekontoret setter en del begrensninger for.

Direkte tilbakemeldinger og anerkjennelse fra leder trekkes frem som viktig, og noe som
vedkommende opplever i stor grad. Det presiseres at lederens rolle har blitt mye viktigere
enn tidligere, da den vanskelige tiden krever at ledere fanger opp ulike aspekter ved sine
medarbeidere, fglger opp og er tilgjengelig. Vedkommende forteller at bedriften har vaert
flinke pa a tilby kurs og tilgang til lzeringsplattformer for utvikling av faglig kunnskap. Nar det
gjelder kompetanse sa forteller vedkommende at alt fungerer godt pa det operasjonelle, men
at det strategiske aspektet har forbedringspotensiale da dette Igses best i samhandling og
mgte med andre mennesker.

Autonomi og fleksibilitet pa hjemmekontoret til 3 styre sin egen arbeidshverdag trekkes frem
ved flere anledninger, og papekes som viktig for den indre motivasjonen og effektiviteten.
Hgy grad av tillit bidrar til en mer autonom arbeidshverdag, noe som blir papekt som det
viktigste for motivasjonen pa hjemmekontoret. At det blir tilrettelagt for @ beholde denne
fleksibiliteten, samt direkte anerkjennelse av god innsats blir utnevnt som viktige
motivasjonsfaktorer for a8 holde motivasjonen oppe, bade na og for fremtiden.
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Intervju 3:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Stort sp@rsmdl. Ja, en del ting er fordelaktig med hjemmekontor. For min del passer jeg nok
bedre G vaere pa kontoret, med tanke pa det sosiale. Man er mer effektiv hjemme, ikke daglige
forstyrrelser, men en stor del av en arbeidsplass er det sosiale, diskutere saker, spise lunsj. Gar
helt fint, men jeg vil ikke veere fast pd hjemmekontor etter Corona. Noen ting er
fordelaktig, hverdagslogistikken fungerer bedre pd hjemmekontor. Foretrekker helt klart @
veere pad det fysiske kontoret.

Jeg savner G det G komme seg ut fra husets fire vegger, jobb og hverdag gar ett i ett. Fort &
sette seg en time pd kvelden, vanskelig & skille hverdag og jobb. God Igsning med en hybrid
arbeidsplass.”

2. Hva legger du i begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“Seerlig pd hjemmekontor: 6 ha mye & gjgre. At man har spennende arbeidsoppgaver og
kollegaer som er pd og er motiverte. Selv om man er hver for seg har vi samtaler pa teams,
kjenner at man er et del av et miljg selv om man er hjemme. At vi har et mdl og jobbe etter,
veere ajour, nd et budsjett.”

Sammendrag

Vedkommende trives ikke spesielt godt pa hjemmekontor. Opplever hjemmekontor som
effektivt og praktisk da det Igser en del hverdagslogistikk, men passer best pa kontoret
sammen med kollegaer. Stillingen til informant 3 er sveert selvstendig og selvledet, opplever
mye tillit fra sin leder, slik har det alltid veert. En kombinasjon av selv ta ansvar for a fa ting
gjort og tilbakemeldinger fra ledere og kollegaer, blir trukket frem som viktig for
vedkommenes motivasjon. Tilrettelegging for utfordringer fra hjemmekontoret trekkes
videre frem som viktig for motivasjonen, da det bidrar til at arbeidshverdagen ikke blir like
ensformig.

Det a vaere ajour med sine arbeidsoppgaver og at h*n mestrer oppgaver i samhandling med
andre, ser ut til 3 vaere en viktig driver for motivasjonen. Motiveres i stor grad av at teamet
h*n er pd er motiverte og leverer bra. Opplevelsen av tilhgrighet pa teamet er stor - noe som
har blitt viktig for motivasjonen under hjemmekontor. Opplever at det stilles hgyere krav til
ledelse nd, men at det ogsa er mer utfordrende a vaere leder. Dette fordi ledere ma vise at de
er tilstede og tilgjengelige pa en annen mate enn pa det fysiske kontoret.

Informant 3 opplever a fa valgmuligheter ved 3 fa Igse oppgaver pa sin egen mate. Kollegaer
eller leder bistdr om det skulle veere noe, dette papeker h*n som viktig. Mye av leeringen og
samhandlingen ligger i a diskutere med andre, dette blir vanskeligere pa hjemmekontor.
Mister de faglige diskusjonene og den daglige utviklingen.

Det sosiale aspektet beskriver vedkommende som veldig viktig, og forklarer at dette er den

stgrste bidragsyteren for at h*n gnsker a bli i jobben. Pa bakgrunn av dette blir det viktig a
sette av tid til det sosiale ogsa pa hjemmekontoret, snakke om andre ting enn jobb.
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Intervju 4:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Jeg synes det er helt topp! Hektisk jobb, mye mgter, blir ikke s forstyrret som jeg ble pa
kontoret. Mer effektivt. Dagene har en tendens til G bli lengre, pc alltid tilgjengelig, “skal bare”,
plutselig har det gatt timer. Viktig G kunne skille arbeidstid fra fritid.

Jeg savner veldig kollega, ikke ofte man mgter hverandre lenger. SG det er veldig rart G ikke
ha det kollegiale, ikke det samme selv om vi har hyggelige kaffekopper over teams, far ikke
den  uformelle  praten ved  kaffemaskinen, i  gangen eller  kantinen.”

2. Hva legger du i begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“A prestere og klare G opprettholde leveranseevnen, utvikle meg. Nér du ser at folk lykkes, s&
blir jeg ogsd innmari glad.”

Sammendrag

Informant 4 uttrykker at hjemmekontoret fungerer veldig bra, og at leveransene og
resultatene opprettholdes selv nar det arbeides fra hjemme. Dette utnevnes som
motiverende. Vedkommende far utnyttet sin kompetanse i arbeidsoppgavene, leerer nye ting
og opplever 3 veere mer effektiv nar det arbeides hjemmefra. Dette trekkes frem av
informanten som en stor motiveringsfaktor fra hjemmekontoret. A vaere effektiv, samt f3 vist
sine stryker selv om det arbeides alene.

Tap av sosial, fysisk samvaer med kollegaer trekkes frem som det st@rste savnet fra den vanlige
arbeidshverdagen. Det kollegiale er viktig for at vedkommende skal fgle seg motivert. Jevnlige
digitale kaffemgter har fatt en betydningsfull plass i kalenderen, hvor det settes av hyggelig
tid for uformell prat og mulighet for 3 mgte flere ansikter. Dette er en viktig faktor for
vedkommendes trivsel og motivasjon pa hjemmekontoret. Friheten til 3 legge opp egen
arbeidshverdag, ansvar og tillit blir utnevnt som viktige bidragsytere for motivasjonen pa
hjemmekontoret. Mulighet til 3 utfgre oppgavene sine pa gnsket mate, innenfor gitte rammer
bidrar til at informant 4 opplever tillit og ansvar fra lederen sin. Kan da fa stgrre eierskap til
det h*n gjgr, samtidig som det er viktig med en leder som er tilgjengelig for tilbakemelding
og radfgring ved behov. Terskelen for @ opprette teams-mgter har blitt mye lavere enn
tidligere, noe som har bidratt med flere samtaler bade om fag og uformell prat. Dette blir
trukket frem som viktig for vedkommendes opplevelse av tilhgrighet, spesielt nar man ikke
ser hverandre ellers. Mail og telefonsamtaler ma vike for den sosiale samhandlingen over
Teams, som vedkommende presiserer at blir helt ngdvendig i en slik periode. Informanten
forteller at det under medarbeidersamtaler fremkom at frihet til & strukturere
arbeidshverdagen, samt daglig «check-in» om Igst og fast, ble ansett som det viktigste pa
hjemmekontoret.
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Intervju 5:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Trivdes i begynnelsen, etterhvert ble det mer og mer vanskelig. De fgrste mnd. var det litt
deilig, fikk sove litt lenger, kutte ned reisetid, nytt og spennende. Ideelt sett gnsker jeg meg en
kombinasjon, jobbe hjemme ved behov 1-2 dager i uken. Viktig for meg @ veere rundt de jeg
jobber med, i det sosiale miljget.”

2. Hvalegger dui begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“Tenker at det er det er G ha en drivkraft som gjgr at man vil fortsette, knyttet til arbeidslyst,
arbeidsglede. Entusiasme over oppgaven og prosjekt. Med lav motivasjon er alt mye tyngre,
er motivasjonen hgy sd gdr ting enklere av seg selv. Jeg er veldig ekstrovert, fdr mye
motivasjon av & samhandle med andre. A jobbe sammen med andre. A vaere en del av et
fellesskap er viktig for min motivasjon, ikke en type som trives med a sitte alene og gj@re
oppgaver for meg selv.”

Sammendrag

Informant 5 trivdes godt med hjemmekontor de fgrste manedene, men synes det har blitt
vanskeligere siste halvar - ideelt sett er det @nskelig med en kombinasjon av bade
hjemmekontor og oppmgter pa jobben. Informant 5 er vant med a jobbe selvstendig og har
hgy grad av autonomi nar det gjelder hvordan Igse arbeidsoppgaver. Opplever betydelig
ansvar for egen arbeidshverdag og hgy grad av tillit fra sin leder. Dette fremkommer som
viktig for at vedkommende skal vaere motivert hjemmefra.

Informant 5 er veldig ekstrovert og far mye motivasjon gjennom 3 samhandle med andre og
vere en del av et fellesskap. Mangel pa dette omradet trekkes frem som den stgrste
utfordringen ved hjemmekontor. Den sosiale flyten pa jobben, de sma samtalene mellom
mgter, og oppmuntring i gangene fremkommer som et stort savn. Informanten forklarer
hvordan man gar glipp av mye som du leser i situasjoner der man er fysisk i samme rom.
Kollegaene betyr mye for hvordan vedkommende har det pa jobb, og prgver derfor sa godt
det lar seg gjgre a pleie de relasjonene h*n har. Bedriften er flinke til 8 anerkjenne at dette er
en tpff tid for mange, og viser forstaelse for en annerledes arbeidshverdag. Dette har bidratt
med a styrke fglelsen av tilhgrighet.

Informant 5 opplever liten grad av faglig utvikling, og forklarer dette ved lav motivasjon til a
delta pa online-kurs og konferanser, da dette ikke oppleves like meningsfylt. Savnet etter
kollegaer, diskusjoner og utfordringer i teamet gj@r at graden av mestring blir mindre. Lgnn
er en motivasjonsfaktor (av dpenbare arsaker), men ingenting sammenlignet med indre
faktorer som autonomi og tilhgrighet.

Tillit, stgtte og relasjonsbasert ledelse blir flere ganger trukket frem av vedkommende som
sveert avgjgrende for motivasjonen pa hjemmekontor. At bade lederen og gverste ledelse i
bedriften viser medmenneskelighet og stgtte har gjort at vedkommende ikke fgler seg like
alene i denne perioden. Viten om at det er flere i samme bat har gjort tiden lettere. Videre
forteller h*n at lederne ma slippe tak i overvakning, skape tillit, men samtidig veere tettere pa
for a fange opp hvordan folk har det.
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Intervju 6:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Ja, veldig godt. Det er litt mer fleksibilitet i hverdagen, far gjort mer, mer ut av dagen.
Hjemme ndar barna kommer hjem, bare positivt. Vil jobbe konstant pd hjemmekontor i
fremtiden om det blir mulig.”

2. Hva legger du i begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“Har motivasjon og er den raskeste pd mitt team. Ikke helt klar over det selv. A gjare det best
i jobben, gjgre det bedre enn kollegaer. Frihet i arbeidshverdagen er jeg veldig for.”

Sammendrag

Trives veldig godt pa hjemmekontor; savner ingenting med den vanlige hverdagen pa
kontoret og gnsker gjerne a vaere 100% pa hjemmekontor i fremtiden ogsa. Far fullt utbytte
av sitt potensiale pa hjemmekontoret, fgler at h*n presterer bedre enn noen gang. Motiveres
aller mest av jobben i seg selv, det a prestere og vise at man er god, bade for sjefen og
kollegaene. Frihet og fleksibilitet i arbeidshverdagen trekkes frem som svaert viktig for
motivasjonen. Autonomi og ansvar over egen arbeidshverdag fremkommer som det viktigste
for motivasjonen pa hjemmekontoret. Tillit fra leder uttrykkes som helt elementeert for at
informant 6 skal vaere motivert til 3 fa gjort arbeidsoppgaver, noe som vedkommende
opplever i stor grad.

Vedkommende opplever ogsa stgrre grad av tilhgrighet til X som konsern da kollegaer er
flinke a stgtte hverandre, uavhengig av hvor de er lokalisert. Informant 6 beskriver hvordan
h*n i stgrre grad far utnyttet potensiale sitt pa hjemmekontoret, da h*n slipper avbrytelser,
bedre konsentrasjon og fullt fokus pa det som skal gjgres. Det at vedkommende klarer a
prestere godt fra hjemmekontoret viser seg viktig for motivasjonen.

Kollegaer og den sosiale kontakten poengteres ikke som en motivasjonsfaktor i seg selv, men
gode relasjoner papekes som viktig for @ trives med arbeidet. Tap av sosial kontakt med
kollegaer har ikke pavirket motivasjonen til informant 6 negativt, da h*n beskriver seg selv
som introvert. Det fremkommer imidlertid at informant 6 motiveres sterkt av a ga opp i
Ignnstrinn. Dette kan til og med oppleves som viktigere enn det sosiale aspektet pa jobben.

Lederens rolle oppleves som mindre viktig da vedkommende er sveert selvledet og ikke

avhengig av kontroll eller jevnlige tilbakemeldinger. Synliggjgring blant de som har gjort det
bra i teamet virker likevel 3 gnskes litt oftere.
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Intervju 7:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Ja, jeg gj@r i grunn det, men er ogsd sdnn skrudd sammen at jeg trives med kombinasjonen.
Akkurat i dag sitter jeg pd kontoret, jeg har tildelte arbeidsoppgaver som gjgr at jeg kan
kombinere. Det er nok det som passer meg best, den kombinasjonen. Men hjemmekontor gar
fint, spars litt pd hvilke oppgaver jeg skal gjgre.”

2. Hvalegger dui begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“Det som motiverer meg er en variasjon av arbeidsoppgaver, og en tilfredsstillelse av at det
jeg gjar er korrekt.”

Sammendrag

Trives pa hjemmekontor, men optimalt sett vil informant 7 hatt en kombinasjon av
hjemmekontor og vanlig jobb. Variasjon i arbeidshverdagen er noe vedkommende er opptatt
av, og en fleksi-lgsning for fremtiden er gnsket. Variasjon i arbeidsoppgaver trekkes frem som
en viktig motiveringsfaktor. Fleksibilitet fra hjemmekontoret, det @ kunne bryte opp
arbeidshverdagen fremstar som en viktig faktor for motivasjonen. Videre far vedkommende
motivasjon av a lykkes med arbeidsoppgaver, bade overfor kollegaer, ledere og
oppdragsgivere. Det ensformige kan pa annen side pavirke motivasjonen negativt.

Savnet etter kollegaer er stort, og vedkommende papeker at det blir et hjertelig gjensyn nar
man endelig kan sees igjen. En samtale med en kollega pa Teams, eller det a fa inn en hyggelig
telefon kan vaere det som motiverer informant 7 om dagen. Vedkommende far benyttet sin
kunnskap til 3 legge opp dagen pa egen hand, og opplever stor grad av tillit fra neermeste
leder. Denne tilliten og mulighet for selv a strukturere arbeidshverdagen fremkommer som
sveert viktig for vedkommendes motivasjon. Informant 7 har alltid jobbet selvstendig, og synes
dette er motiverende. Opplever ogsa a fa valgmuligheter i hvordan h*n skal Igse
arbeidsoppgaver, men innenfor gitte rammer.

Opplever tilhgrighet til arbeidsplassen sin, og har erfart at ledelsen informerer godt om
situasjonen rundt og hvordan de kan bidra. Informant 7 er veldig bevisst hvem h*n jobber
for - mener det er viktig med kjennskapsfglelse til arbeidsplassen. Videre papekes at ytre
faktorer som Ignn er viktig, da det gir noen fgringer pa hvilket liv du kan ha nar du ikke er pa
jobb. Ledere har fatt mer ansvar og forteller at det handler om 3 vaere mer synlig, trekke i
tradene og se til at sine ansatte far gjort det de skal. H*n far gode tilbakemeldinger og
anerkjennelse fra lederen sin, noe som har hatt betydning for motivasjonen fra
hjemmekontoret.
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Intervju 8:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Ja og nei, altsa jeg er jo glad for at X har lagt til rette for at vi kan jobbe fra hjemmekontor.
Med tanke pd hverdagen sa er det en del praktiske ting som fungerer bra. Men jeg savner
veldig det sosiale, det G sl av en prat med kollegaene. Jeg som de fleste andre savner a
komme tilbake og se litt flere folk. X har bestemt at vi skal ha en mer fleksibel I#sning pé det
etter dette, det tror jeg blir bra.”

2. Hvalegger dui begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“For at jeg skal vaere motivert ma jeg ha arbeidsoppgaver som jeg trives med. Selv om jeg ikke
ser kollegaene mine sa har vi gode teams-mgter, kollegaer man trives med er veldig viktig for
meg. Og seerlig tillit mellom leder, at lederen har tillit til at jeg gj@r jobben min ndr jeg arbeider
hjemme. Fra hjemmekontoret hviler det stor tillit til at man pG hjemmekontor gj@r jobben sin.
Arbeidsoppgaver du trives med, kollegaer du trives med og tillit til hverandre er nok det
viktigste for min motivasjon.”

Sammendrag

Vedkommende virker veldig selvgaende, far gjort det h*n skal og jobber effektivt fra
hjemmekontoret. Informant 8 beskriver hvordan det hviler en stor tillit til de ansatte pa
hjemmekontor. Dette er noe som blir beskrevet som ekstra viktig nd som det jobbes
hjemmefra, at h*n far tillit til 3 utfgre arbeidet uten detaljstyring fra lederen sin. Ordet tillit
trekkes frem kontinuerlig gjennom intervjuet, og blir nevnt i sammenheng med kollegaer som
h*n trives med, som det viktigste for vedkommenes motivasjon. Informanten understreker
viktigheten av a tilrettelegge for det sosiale aspektet pa hjemmekontoret, for &3 unnga et
demotiverende og ensomt arbeid.

Etter forholdene papeker vedkommende at situasjonen fungerer bra, at virksomheten har
Igst ting pa en bra mate. Det oppfattes at det er mer de tingene rundt arbeidssituasjonen, her
at samfunnet rundt er stengt som kan ha en negativ innvirkning pa motivasjonen. Informant
8 far ansvar under tillit, og opplever en god dialog med sine ledere. Tilbakemelding fra lederen
papekes som viktig. Videre presiseres det at h*n ikke er avhengig av klapp pa skulderen hver
dag, men at det skal vaere rom for a gi hverandre ros og tilbakemeldinger nar det er behov for
det.

Informant 8 forteller at det kreves mer av ledere nar det gjelder a fange opp, bade personlige
og jobbrelaterte aspekter. Nar man ser hverandre jevnlig pa kontoret sa er de sma tingene
enklere 3 fa tak pd. Pa bakgrunn av dette trekker vedkommende frem jevnlig digital kontakt
som ekstra viktig i en tid hvor man ikke mgter hverandre fysisk. Uten at vi nevner begrepet
“indre motivasjon” sa forteller informant 8 at faktorer som gar pa hvordan h*n har det pa
jobben, det kollegiale, utfordrende arbeidsoppgaver som han trives med og tillit som de
viktigste driverne for motivasjonen. Tap av ansikt-til-ansikt kommunikasjon har pavirket
motivasjonen i negativ retning da h*n trives med a omgas sine kollegaer fysisk, den faglige
motstanden som oppstar i samhandling med andre. Beskriver seg selv imidlertid som
privilegert da h*n fortsatt har en jobb som fungerer kjempebra fra hjemmekontor, men at
hverdagen rundt er noe kjedeligere som et resultat av strenge retningslinjer og restriksjoner.
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Intervju 9:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Ja og nei. Trives egentlig veldig godt, deilig G slippe a reise til jobb hver dag, kan gd seg en
tur midt pé dagen. Men man savner kollegaene sine, fa et skifte av hvor man sitter, ikke det
samme @ snakke med alle pd skjerm.”

2. Hva legger du i begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“A ha lyst til G gjdre jobben min. Fgle at man bidrar med noe, nér man jobber med noe sé flyter
det godt - det er motivasjon for meg.”

Sammendrag

Vedkommende trives i utgangspunktet veldig godt pa hjemmekontor, men savner a dra pa
kontoret og mgte kollegaer. Motiveres i stgrst grad av arbeidsoppgavene i seg selv, a fa ta del
i spennende prosjekter og bruke kompetansen sin. Sosialt samvaer og tilhgrighet til
arbeidsplassen trekkes ogsa frem som viktig for informantens motivasjon. Har stort sett
ansvar for egen arbeidshverdag og fleksibilitet, opplever stor grad av tillit fra lederen sin.
Informant 9 forteller hvordan lederen er flink til & gi utfordrende arbeidsoppgaver, noe som
bidrar til at h*n far slippe til og utvikle seg fra hjemmekontoret. Dette understrekes som viktig
for motivasjonen.

Mangel pa kreativitet og utnyttelse av samarbeid med kollegaer trekkes frem som det
vanskeligste med a arbeide hjemmefra. Opptatt av tilbakemeldinger da dette bidra til gkt
mestringsfglelse. Informant 9 fremlegger viktigheten av tilhgrighet, folk rundt seg som
stgtter, kollegaer & samarbeide med, samt personlig kontakt. Det har mye med
vedkommendes motivasjon a gjgre, a ha noen rundt seg som fgles som venner. Informant 9
papeker at dette behovet forsterkes ettersom at man ikke er sa sosial pa fritiden heller.

Informant 9 papeker at det blir svaert viktig at lederen er litt ekstra pa og viser at de er
tilgjengelige pa en annen mate, og formidler god flyt av informasjon. Vedkommende forklarer
hvordan man pa det fysiske kontoret kunne oppspke lederen sin, til forskjell fra
hjemmekontoret hvor ledere selv ma ta et aktivt valg om a vare tilstede. Mister fort
motivasjon dersom lederen er utilgjengelig. At ledelsen tillater fleksibilitet i
arbeidshverdagen, autonomi og ansvar har betydning for vedkommendes motivasjon pa, og
er noe h*n ogsa gnsker for fremtiden.

79



01.06.2021 7475
7289

Intervju 10:
1. Trives du pa hjemmekontor?

“Ja, trives godt. Savner kollegaer, men det er veldig effektivt d arbeide hjemme.”
2. Hva legger du i begrepet motivasjon? Hva er motivasjon for deg?

“Fa anerkjennelse fra leder for jobben du gj@r. Motiverer meg at kunder gir tilbakemelding pé
at de er forngyd. Det G vere tilgjengelig, rask G svare pd mail. Direkte tilbakemelding og
anerkjennelse.”

Sammendrag

Vedkommende trives pa hjemmekontor og opplever & vere mer effektiv hjemme.
Arbeidsoppgavene og maten a arbeide pa er uforandret. Informant 10 har en jobb der h*n
vanligvis er sveert selvstendig og legger i stor grad opp arbeidshverdagen sin, samt hvordan
h*n Igser arbeidsoppgavene. Informant 10 har en selvledet stilling, noe som var tilfelle ogsa
for hjemmekontor ble et faktum. Opplever tillit fra leder, slik var det ogsa fgr hjemmekontor.
Informanten forteller hvordan h*n far utnyttet sitt potensiale i stgrre grad fra
hjemmekontoret, noe som beskrives ved at h*n far bidra internt pa nye tekniske lgsninger.
Dette oppfattes som litt utfordrende i starten, men har gjort at h*n i stor grad har utviklet seg
pa det teknologiske.

For motivasjon gar tilbakemeldinger og anerkjennelse fra kunder, leder og kollegaer igjen som
den viktigste motivasjonsfaktoren. Selv om kollegaene er sveert viktig for motivasjonen pa
jobb, virker det til 3 ha lite pavirkning at man ikke sees ansikt til ansikt. Behovet for a vaere
sosial blir i stor grad oppfylt av a se hverandre over teams, samt et par ikke-faglige samtaler
med kollegaer. Savnet etter a fysisk mgte kollegaer blir likevel utnevnt.

Informanten opplever ogsa ytre motivasjon som en viktig motivasjonsfaktor. Dette fremgar
som en motivasjonsfaktor, men innrgmmer at dette har blitt styrket nd som mange gar
gjennom en teff tid. Det at ledelsen viser at de bryr seg og er til stede, beskrives som en viktig
faktor for hjemmekontoret. Videre setter informant 10 stor pris pa den friheten h*n far
gjiennom hjemmekontor. Dette beskrives som ekstra motiverende. Nzerkontakt og
tilgjengelighet fra ledelsen viser seg ogsa viktig for vedkommende, spesielt gjennom
anerkjennelse og tilbakemeldinger.
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