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Forord

Denne masteravhandlingen markerer slutten pa min utdanning i skonomi og administrasjon
ved Handelshoyskolen NTNU i Trondheim. Avhandlingen er skrevet varen 2022 og utgjer 30
studiepoeng innen hovedprofilen strategi, organisasjon og ledelse. Arbeidet med denne
masteravhandlingen har vaert spennende og lererik, og jeg tar med meg betydningsfull

kunnskap og erfaring videre i arbeidslivet.

I forbindelse med dette forskningsprosjektet er det studert hvordan norske arbeidstakere har
opplevd hjemmekontorsituasjonen som bréatt ble innfort ved pandemien tidlig 2020.
Pandemien har fort med seg en rekke radikale endringer i norsk arbeidsliv og det har vart
interessant & undersoke virkningene av den. Jeg vil folgelig rette en stor takk til casebedriften
som lot meg studere deres tilrettelegging og erfaring fra nedstengningen. Alle respondenter
har veert samarbeidsvillige, &pne og interesserte i oppgavens tema. Takk til alle som har tatt
seg tid til & dele sine erfaringer, tanker og holdninger rundt hjemmekontor, fjernarbeid og
hybrid arbeidslesning. Jeg ensker ogsa & rette en stor takk min veileder Ekaterina S. Bjornéli,
ved NTNU Handelshoyskolen. Ekaterina har veert tilgjengelig ved behov gjennom hele
semesteret og har kommet med verdifulle tilbakemeldinger og gode innspill som jeg har satt
stor pris pd. Avslutningsvis vil jeg takke venner, familie og samboer som har vart gode

stottespillere for en til tider stressende og frustrert student.

Innholdet i denne oppgaven star for forfatterens regning.

Trondheim, mai 2022

FEoulle Taksen

Emilie Eriksen




Sammendrag

Covid-19 har utlest radikale endringer etter at regjeringen stengte ned Norge i mars 2020.
Arbeidstakere har opplevd ekt bruk av fjernarbeid og hjemmekontor, som igjen kan tenkes a
utlose et nytt arbeidskonsept i fremtiden, en hybrid arbeidslesning. For & belyse pandemiens

pavirkning pa norsk arbeidsmarked har jeg derfor utarbeidet folgende problemstilling:

«Hvordan har norske arbeidstakere og HR erfart en arbeidshverdag pd hjemmekontor, og

hvilke forventninger har de til fremtidens arbeidsplass?»

For a svare pa problemstillingen er det benyttet en kvalitativ forskningsmetode. Det er
gjennomfort semistrukturerte dybdeintervju med ansatte og HR i en casebedrift. Gjennom
intervju har jeg fatt et innblikk i1 deres erfaring pad hjemmekontor og deres forventning til
fremtidens arbeidsplass. Jeg har dreftet problemstillingen i lys av motivasjonsteori og teori

om HR og deres rolle i en organisasjon.

Hovedfunn viser at ansatte og HR har gode erfaringer fra hjemmekontor. Dette belyses
gjennom okt effektivitet, og ved at ansatte ensker og forventer mer hjemmekontor eller
fjernarbeid i fremtiden. Arsaken til at ansatte har hatt det fint p4 hjemmekontor er gode
fysiske og psykososiale arbeidsforhold. Ansatte er tilfreds med omgivelser og utstyr, har gode
digitale kommunikasjonskanaler, opplevelse av tilherighet og medbestemmelse hos leder,

fleksibilitet og autonomi, og bedre balanse mellom jobb og familie.

Studien avdekker ogsé viktige omrader organisasjoner anbefales & rette oppmerksomhet til i
overgang til en hybrid arbeidsplass. Et funn er for eksempel at ansatte har opplevd mindre
struktur pa hjemmekontor, som ferer til mindre pauser og mer arbeid ut over oppsatt
arbeidstid. Det er ogsd mangel pa retningslinjer ved fjernarbeid i dag. Det er dessuten grunn
til & tro at tilherigheten vil kunne svekkes over lengre perioder med hjemmekontor. Ansatte

savner det sosiale og ser at det er vanskeligere & skape relasjoner hjemmefra.

VI



Abstract

Covid-19 has triggered radical changes after the government shut down Norway in March
2020. Employees have experienced increased use of telework and home office, which in turn
may trigger a new work concept in the future, a hybrid work solution. In order to shed light on
the pandemic's impact on the Norwegian labor market, I have prepared the following research

question:

"How have Norwegian employees and HR experienced teleworking from home, and what

expectations do they have for the workplace of the future?"

To answer the problem, a qualitative research method has been used. Semi-structured in-depth
interviews have been conducted with employees and HR in a case company. Through
interviews, I have gained an insight into their experience in the home office and their
expectation of the workplace of the future. I have discussed the issue in the light of

motivation theory and theory about HR and their role in an organization.

Main findings show that employees and HR have good experiences from home offices. This
is highlighted through increased efficiency and shown through the employee’s expectations
and desires for more home office and telework in the future. Reasons for good experiences at
the home office is good physical and psychosocial working conditions. Employees are
satisfied with the environment and equipment, have good digital communication channels,
experience of belonging and co-determination with the manager, flexibility and autonomy,

and a better balance between work and family.

The study also reveals important areas that organizations are advised to pay attention to in the
transition to a hybrid workplace. Firstly, employees have experienced less structure in the
home office, which leads to less breaks and more work beyond the set working hours.
Secondly, there is also a lack of guidelines for teleworking today. And thirdly, there is reason
to believe that affiliation may be weakened over longer periods with home office or telework.
Employees miss the social when not at the office. Also, they experience that it is more

difficult to create relationships from home

VI
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1. Introduksjon

Dagens samfunn er under kontinuerlig utvikling pé grunn av digitalisering, globalisering og
raskt voksende teknologi. Det er ikke noe nytt at organisasjoner mé endre seg i takt med
samfunnet for & overleve (Jakobsen, 2018). Selv om endring skjer hele tiden, kan endring
likevel komme som et sjokk pd en organisasjon, og konsekvensene av ikke-planlagte
endringer kan i neste omgang fore til behov for & gjennomfere planlagte endringer (Mikkelsen
& Laudal, 2016). Fremtidens ledere mé derfor endre maten de samhandler pé, bade strukturelt
og kulturelt, for & kunne handtere kompleksiteten i moderne organisasjoner og tilpasse seg okt
endringshastighet i omgivelsene (Kongsvik, Moen, Vie, Jorgensen og Albrechtsen, 2021).
HR-rédgivere har ogsd et viktig oppdrag ved a opptre som endringsagenter, det vil si at
personer som med engasjement og eierskap identifiserer nedvendig endring og bidrar med sin

spesielle erfaring med endring i iverksetting og maloppnaelse (Jacobsen, 2018).

Det er ikke til 4 unngé a nevne Covid-19 i denne oppgaven ettersom at pandemien forte til
radikale endringer i arbeidsforholdene hos norske organisasjoner. I mars 2020 kom
regjeringen med de sterkeste og mest inngripende tiltakene Norge har hatt i fredstid for a
stoppe smittespredningen av Covid-19. I en pressemelding oppfordret regjeringen at
arbeidsgivere skulle innfore hjemmekontor og eke bruk av fleksitid for & hindre narkontakt
(Helse- og omsorgsdepartementet, 2020). Siden den gang har arbeidsgivere og arbeidstakere
matte folge noye med pa situasjonen, der ansatte er sendt frem og tilbake mellom kontor og
hjemmekontor alt etter myndighetenes restriksjoner, anbefalinger, og pabud. Covid-19 har
dermed fremhevet viktigheten av kompetanse for & tilpasse seg og overvinne de bra

endringene i omgivelsene (Korunka, 2021).

Etter restriksjoner og pdbud om hjemmekontor har man konkludert med at hjemmekontor har
fungert fint. Mange ensker dermed & jobbe mer hjemmefra. Arbeidsforskningsinstituttet har
for eksempel gjennom en sperreundersekelse 1 2021 funnet at nesten halvparten ensker a
jobbe hjemmefra minst to dager i uken i en normaltilstand (Ingelsrud & Bernstrom, 2021).
Situasjonen etter Covid-19 kan dermed fore til omfattende planlegging av fjernarbeid, ikke
bare som et sporadisk tiltak avledet av miljo- og helsefaktorer, men ogsé som en strategi for
infrastrukturkostnadsreduksjon, for & redusere forurensning eller for & kombinere arbeid og
familieliv (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). Pandemien kan derfor tenkes a vare et

springbrett for fjernarbeid i Norge.



Fjernarbeid er en arbeidsform som helt eller delvis foregir utenfor kontorlokalene til
organisasjonen, ofte hjemme hos den ansatte. Det kan beskrives som en type arbeid og/eller
levering av tjenester som utferes eksternt, pa avstand og pa nett ved bruk av teknologi
(Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). Under pandemien ble fjernarbeid eller
hjemmekontor tatt i bruk for a sikre helse og for & bekjempe koronaviruset. Nar forskere
refererer til fjernarbeid i dag, seker de & utvikle en ny mate & organisere arbeidet pé for &
stotte balansen mellom arbeid og privatliv eller for a forbedre integreringen av flere
kollektiver av ansatte, eller bare for a gke fleksibiliteten ved & legge til rette for reisen fra
hjem til jobb og felgelig utvikle tiltak mot forurensning (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,
2020). Den okte bruken av fjernarbeid kan tenkes & vare en utleser for et annet
arbeidskonsept som diskuteres mye i dag, en hybrid arbeidsplass. En hybrid arbeidsplass er en
kombinasjon av arbeid pa kontoret og fjernarbeid. Denne arbeidsformen vil trolig bli enda
mer vanlig frem mot 2050, forst og fremst i kunnskapsintensive yrker (Kongsvik et. al.,

2021).

1.1 Bakgrunn og problemstilling

Motivasjonen bak denne oppgaven kommer forst og fremst fra egen interesse for
organisasjonsutvikling, endring og motivasjon. Samtidig som et aktuelt tema i norsk
naringsliv og ekonomi i dag er fjernarbeid og hybride arbeidslesninger. Sammen utgjor dette
bakgrunn for oppgaven som har tittelen «Fremtidens arbeidsplass», med hensikt &4 underseke

erfaringer og videre forventninger til fjernarbeid og hybride arbeidsplasser i fremtiden.

Fjordkraft er en av mange bedrifter som har sendt sine ansatte hjem under pandemien. En
konsekvens at dette er at Fjordkraft har laert 4 tilrettelegge for hjemmekontor for sine ansatte,
og ansatte har fatt erfare hvordan det er & arbeide utenfor kontoret. Selv om samfunnet er
apent og vi lever i en normalsituasjon i Norge i dag, er Fjordkraft en av mange organisasjoner
som fortsatt gnsker a tilby de ansatte storre fleksibilitet og frihet til & velge hvor de skal jobbe
fra. Organisasjonen har derfor et onske om & implementere en hybrid arbeidslesning i
fremtiden, men har per i dag ikke nok retningslinjer i bunn til & realisere denne form for
arbeidsplasskonsept. Fjordkraft representerer altsé en case som gir unik mulighet til & studere
hvordan Fjordkraft og HR har lagt til rette for hjemmekontor under pandemien, hvordan
ansatte og HR har erfart hjemmekontorsituasjonen, og hvilke forventninger ansatte og HR har

til fremtidens arbeidsplass.



Formalet med oppgaven er forst og fremst & innhente en dypere forstaelse fra norske
arbeidstakere og HRs erfaring med hjemmekontor, med Fjordkraft som casebedrift. Med
utgangspunkt i ansattes erfaringer pa hjemmekontoret, ensker jeg & bidra til 4 belyse ansattes
og HRs stasted ndr det kommer til en hybrid arbeidslesning i fremtiden. Pa bakgrunn av dette

har jeg utarbeidet folgende problemstilling:

«Hvordan har norske arbeidstakere og HR erfart en arbeidshverdag pd hjemmekontor, og

hvilke forventninger har de til fremtidens arbeidsplass?»

1.2 Tidligere forskning

Det er fra tidligere relativt lite norsk forskning pa fjernarbeid, hjemmekontor og hybride
arbeidsplasser. Arbeidsforskningsinstituttet og OsloMet har derfor fatt i oppdrag fra
regjeringen & underseke omfang, utviklingstrekk og konsekvenser ved bruk av hjemmekontor
og annet fjernarbeid. Arbeidsforskningsinstituttet publiserte forste delrapport i 2021, og andre
delrapport april 2022. De har blant annet funnet at ansatte i Norge har hatt det fint pa
hjemmekontor under pandemien og at mange ensker & jobbe mer hjemmefra i en
normalsituasjon (Ingelsrud & Bernstrom, 2021; (Ingelsrud, Aksnes, Bernstrom, Egeland,
Hansen, Pedersen, Underthun, Weitzenboeck, 2022). Belzunegui-Eraso og Erro-Garcés
(2020) er blant andre som har forsket pé fjernarbeid under Covid-19. De viser til hvordan den
digitale utviklingen har muliggjort fjernarbeid, og til tross for at deres forskning er utenfor
Norge, presenterer de likevel funn som ansees som relevante i norsk arbeidsliv. De pépeker at
videre forskning med tema fjernarbeid burde fokusere pa situasjonen etter Covid-19, for & fa
svar pa om pandemien har fungert som en faktor for fremtidig fjernarbeid, eller om det har

vert en midlertidig lesning uten langsiktig effekt (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020).

Statens arbeidsmiljeinstitutt har ogsé publisert en rapport i 2021 som sammenstiller og
vurderer publisert forskning pa forholdet mellom arbeid hjemmefra, helse og arbeidsmiljo
(Flevik, Lunde, Vleeshouwers, Johannessen, Finne, Mohr, Jergensen & Christensen, 2021).
Rapporten konkluderer med at kunnskapen som foreligger om sammenhenger mellom arbeid
hjemmefra, arbeidsmiljo og arbeidshelse er svert begrenset og inkonsistent. Ut over disse
rapportene har jeg indentifisert at det finnes relativt lite forskning pa fjernarbeid,

hjemmekontor og hybride arbeidslesninger i Norge.



1.3 Forskningsmessig bidrag og avgrensning

I februar 2022 opphevet regjeringen alle forskrifter rundt Covid-19, som betyr at Norge igjen
kom tilbake til en normalsituasjon, og valg om & benytte seg av hjemmekontor ble opp til hver
enkelt arbeidsgiver (Direktoratet for ekonomistyring, 2022). Mange arbeidsgivere ensker
fortsatt & tilby mulighet til & arbeide hjemmefra. Derfor blir det desto viktigere med forskning
knyttet til temaet fjernarbeid og hybride arbeidsplasser fremover. Med bakgrunn i klassiske
motivasjonsteorier som er utviklet i kontekst med arbeid pd kontoret, ensker jeg 4 bidra med a
sette lys pd motivasjon i kontekst med hjemmekontor og hybrid arbeidsplass. Basert pé
erfaringer med hjemmekontor og forventningene til fremtidens arbeidsplass, vil jeg ogsa
forseke & bidra til okt kunnskap om hvordan fjernarbeid og en hybrid arbeidsplass pavirker
ansattes motivasjon. Ettersom at flere og flere organisasjoner uttrykker et enske og et méal om
a implementere en hybrid arbeidsform i fremtiden kan denne masteroppgaven vere et

hjelpende bidrag i overgangen til hybrid modell.

1.4 Oppgavens videre struktur

Innledningsvis har jeg presentert bakgrunn for valg av tema og problemstilling. Jeg har
introdusert enske om forskningsmessig bidrag til motivasjonsteori i forbindelse med
fjernarbeid og hybrid arbeidslosning. I pafelgende kapittel skal jeg presentere relevant
litteratur for oppgaven. Utvalgt teori baserer seg pd HR sin rolle under endring. Samt
klassiske motivasjonsteorier som er relevant i forhold til de ansattes perspektiv. I kapittel 3
presenteres valg av metode, samt valg knyttet til datainnsamling og analyse. Kapittelet
avsluttes med & vurdere forskningskvalitet og belyse etiske forhold. I kapittel 4 presenteres
mine funn fra empirisk analyse. Deretter diskuterer jeg mine funn opp mot teori i kapittel 5.

Kapittel 6 bestar av en endelig konklusjon, implikasjoner og forslag til videre forskning.



2. Teori

I dette kapittelet presenteres utvalgt teori som danner grunnlaget for oppgavens faglige
vinkling. I dette kapittelet introduseres teori om HR og deres rolle i organisasjonsendring.
Videre er det trukket frem klassiske motivasjonsteorier som er utviklet i kontekst med arbeid
fra kontoret. Til sist introduseres nyere forskning pé motivasjon utenfor arbeidsplassen.
Teorigrunnlaget er utarbeidet for & aktualisere forskningsomradet og ramme problemstillingen

1 en teoretisk kontekst.

2.1 Human Resource

Med ledelse av menneskelige ressurser eller HR mener vi alle aktiviteter som omhandler
planlegging, anskaffelse, utvikling og avvikling av menneskelige ressurser i organisasjoner
(Kuvaas & Dysvik, 2016). Mikkelsen & Laudal (2016) definerer HRM som et sett aktiviteter
som av hensyn til tekniske og institusjonelle omgivelser, har til forméal & bidra med méalrettede
prestasjoner for bade medarbeidere og organisasjon. Tekniske omgivelser defineres som alle
relevante teknologier, markeder og styringssystemer som pavirker virksomhetens HRM-
praksis. De institusjonelle omgivelsene er alle relevante lover, regler, sedvaner, kodekser samt
styringsstrukturer og materielle omgivelser som legger foringer for virksomhetens HRM-
praksis. Medarbeiderne er alle som er formelt knyttet til virksomheten. Det handler om & lede
ressursene virksomheten har — evner, kapasitet, motivasjon og vilje til & bidra, gjennom

menneskene som brukes for & na organisasjonens mél (Mikkelsen & Laudal, 2016).

Det ligger ogsa innenfor HRs oppgave a se til at organisasjonsendringer gjennomfores i trad
med lover og regelverk, og at medarbeiderne fir den hjelpen de trenger til & mestre
endringsprosessene og til 4 gjennomfere arbeidsoppgavene under arbeidsbetingelser som er i
konstant bevegelse (Mikkelsen & Laudal, 2016). Krevende markeder og krav til
kostnadskontroll og kvalitet i bade privat og offentlig sektor driver linjeledere og HR til &
utvikle systemer og praksiser som kan skape motivasjon og samtidig gke produksjon og
lonnsomhet (Mikkelsen & Laudal, 2019). Lav motivasjon kan gi bade sykefraveer,
utskiftninger, lav produktivitet og negativ organisasjonsatferd. For ledere og HR er derfor
kunnskap om de faktorene som kan forutsi, forklare og pavirke medarbeidernes motivasjon,

avgjerende for gode resultater for virksomheten (Mikkelsen & Laudal, 2019).



Begrepene hard HR og myk HR refererer gjerne til om trykket er pd mennesket (human) eller
ressursene (resource). Hard HR handler om det kvantitative, kalkulerende og
businessorienterte ved HR og om hvordan de menneskelige ressursene pd samme mate som
andre ressurser ma handteres pd en gkonomisk rasjonell mate. Myk HR derimot kobles til
human relations og menneskers behov for utvikling. Myk HR er ogsé assosiert med
forpliktelsesbasert HR, der tanken er at effektiv HR skapes av en forpliktelse hos
medarbeidere og ledere som gjor at organisatorisk atferd i hovedsak kan vere selvregulert og
basert p4 tillit og fleksibilitet, snarere enn kontroll gjennom ekonomiske incentiver og

sanksjoner (Kuvaas & Dysvik, 2016).

En studie av Collins & Smith (2006) gjengitt i Kuvaas & Dysvik (2016) viser ssmmenhengen
mellom grad av forpliktelsesbasert HR og organisatoriske resultater. Studien dokumenterer at
forpliktelsesbasert HR bedrer det sosiale klimaet i organisasjonen, som igjen eker graden av
kunnskapsdeling, som bidrar til bedre resultater og vekst (Kuvaas & Dysvik, 2016).
Forpliktelsesbasert HR handler om & serge for at medarbeiderne liker & gjore en god jobb, at
de onsker 4 utvikle sine ferdigheter, og at de deltar frivillig i oppgaver som bidrar til & nd
organisasjonens mal. P4 denne maten kan man lede ansatte gjennom 4 serge for indre
motivasjon og gjennom 4 styrke de psykologiske og sosiale relasjonene mellom medarbeidere
og ledelse som gjor at medarbeiderne ensker & gjore en ekstra innsats. Det er ikke HR-
strategien eller HR-aktivitetene i seg selv som kan bidra til konkurransefortrinn eller
lennsomhet, men de menneskelige ressursene HR-funksjonen bidrar til & anskaffe og beholde
og utvikle med sikte pa disse ressursenes kunnskaper, ferdigheter, holdninger, motivasjon og

atferd (Kuvaas & Dysvik, 2016).

2.2 Motivasjonsteori

Motivasjon kan forstds som en prosess som setter i gang, gir retning til, opprettholder og
bestemmer intensitet i atferd, eller rett og slett som en kraft for a sette i gang en handling
(Kvalshaugen, Wennes & Nesse, 2019). A vaere motivert betyr & bli beveget til 4 gjore noe.
Til & utfere bestemte handlinger og aktiviteter. En person som ikke foler noen drivkraft eller
inspirasjon til & handle karakteriseres dermed som umotivert, mens en som er engasjert mot et
mal anses som motivert (Ryan & Deci, 2000). Motivasjon er derfor en viktig forutsetning for

a fa til mestring og for & oppna enskede resultater.



2.2.1 Indre og ytre motivasjon

Indre motivasjon kjennetegnes ved at man er engasjert i aktiviteten for dens egne del (Gagné
& Deci, 2005). Indre motivasjon refereres til atferd utfort pa bakgrunn av indre belenninger
slik som tilfredshet, interesse, glede eller velbehag knyttet til de oppgavene man utforer. Nér
man opplever indre motivasjon kjennes gleden ved & utfere oppgaven og en merker at man
oppnar noe som en selv gnsker (Kvéashaugen, Wennes & Nesse, 2019). Indre motivasjon og
liknende tilstander som jobbengasjement, er forhold som viser seg & vaere sterkt relatert til
arbeidsprestasjoner og andre positive jobbaspekter enn jobbtilfredshet (Kuvaas & Dysvik,
2016). Kuvaas fant at ledere kunne skape indre motivasjon blant sine medarbeidere gjennom
delegering av oppgaver, stottende ledelse og tilrettelegging for samhandling (Kuvaas; i

Kvélshagen, Wennes & Nesse, 2019).

Ytre motivasjon refererer til atferd der drivkraften for atferden kommer fra ytre belenninger.
For eksempel nér vi tar oppvasken for & fa skryt, for & bli framstilt i et godt lys, eller for a
tjene en hundrelapp. I arbeidslivet vil rendyrket ytre motivasjon tilsi situasjoner hvor vi gjor
jobben var utelukkende for & oppna ytre belenninger, som lenn, bonus, frynsegoder eller
forfremmelser. Kilden til motivasjon ligger utenfor det & utfore jobbaktiviteten og er i stedet

knyttet til resultatet som folger den (Kuvaas & Dysvik, 2016).

2.2.2 Behovshierarki

Behovsteorier er teorier som tar utgangspunkt i at grunnleggende behov utleser atferd.
Teoriene er 1 hovedsak opptatt av hvordan vi kan tilfredsstille vare behov. Behov kan
defineres som mangel pa noe livsviktig, enskverdig eller nyttig, eventuelt en tilstand der noe
ma4 tilferes for & opprettholde liv og helse, eller for a realisere noe enskverdig ut over liv og
helse (Kvélshaugen, Wennes & Nesse, 2019). Organisasjoner eksisterer for & oppfylle
menneskelige behov, ikke omvendt. Enkeltmennesker og organisasjoner trenger hverandre.
Organisasjoner trenger ideer, energi og talenter, mens mennesker trenger karrieremuligheter,

lonninger og fremtidsutsikter (Bolman & Deal, 2018).

Maslow (1970) introduserte en behovspyramide der han viser at mennesker motiveres nér de
ser muligheter til 4 tilfredsstille sine behov. Hierarkiet bestar av fem distinkte nivéer av
behov: grunnleggende fysiologiske behov, som sult og terst, behov for trygghet og sikkerhet,
sosiale behov for tilhgrighet, kjerlighet og selvrespekt, og behov for selvrealisering som

innebarer & leve et liv og realisere sitt fulle potensial. Ifelge teorien vil det ofte vare slik at et



behov pa lavere niva ma tilfredsstilles for hayere niva tilfredsstilles. En viktig nyansering av
teorien er at vi mennesker er mer fleksible og befinner oss vanligvis pa flere nivier samtidig.
Til tross for kritikk er motivasjonsteorien en viktig bidragsyter for hvordan vi forstar

motivasjon og behovstilfredsstillelse (Maslow, 1970; i Kvélshaugen, Wennes & Nesse, 2019).

2.2.3 Psykologiske behov

Selvbestemmelsesteori er en makroteori om menneskelig motivasjon som viser at mennesket
har tre grunnleggende psykologiske behov: behov for selvbestemmelse og autonomi, behov
for kompetanse og behov for tilherighet (Deci & Ryan, 1985). Teorien gér ut pa at
tilfredsstillelse av disse behovene kan fore til indre motivasjon og trivsel hos individet.
Behovet for autonomi handler om medarbeidernes opplevelse av jobbautonomi, kompetanse
handler om opplevelse av mestring av oppgavene, og tilherighet handler om medarbeidernes
opplevelse av samhandling med andre i utforelsen av arbeidet. Alle disse behovene kan sgkes
dekket av ledere gjennom delegering, stottende ledelse/positive tilbakemeldinger og

hensiktsmessig gruppesammensetning (Kvéalshaugen, Wennes & Nesse, 2019).

I likhet med Maslows behovshierarki viser selvbestemmelsesteorien et konsept om
psykologiske behov der tilfredsstillelse av disse behovene vil vere assosiert med mer effektiv
ytelse og velvare. Det vil si at motivasjonen til en medarbeider er avhengig av i hvilken grad
utforelsen av arbeidsoppgavene tilfredsstiller disse grunnleggende psykologiske behovene
(Gagné & Deci, 2005). De psykologiske behovene blir ansett som essensielle for prestasjon,
motivasjon og trivsel 1 jobben (Einarsen & Skogstad, 2021). Det psykososiale arbeidsmiljoet
er ogsa en viktig del av norsk arbeidsliv, og er derfor inkludert i arbeidsmiljeloven § 4-3 Krav
til det psykososiale arbeidsmiljeet (Arbeidsmiljeloven, 2005, §4-3). I forbindelse med
fjernarbeid anser jeg spesielt autonomi og tilherighet som aktuelle teoretiske rammeverk og

skal derfor ga nermere inn pa disse to.

2.2.4 Autonomi

Forskere har generelt forstitt autonomi pé arbeidsplassen som evnen til 4 uteve en grad av
kontroll over innhold, tidspunkt, plassering og utferelse av aktiviteter (Gagné & Deci, 2005;
Mazmanian, Olikowski & Yates, 2013). Autonomibehovet betyr at vi trenger a oppleve at
vére egne interesser, preferanser og ensker ligger bak vire handlinger og dermed styrer om vi

gjor noe eller ikke. Vi er autonome nar vi ikke opplever at ytre krefter presser oss til a tenke,



fole og oppfore oss pa bestemte méter (Einarsen & Skogstad, 2021). Jo mer medarbeidere
opplever & ha jobbautonomi eller selvbestemmelse i jobben, jo mer tilfredse er de med jobben,
med ledelsen, med kolleger, med lennen sin og med mulighet for avansement, vekst og
utvikling. I tillegg har medarbeidere med stor autonomi heyere affektiv
organisasjonsforpliktelse, hoyere indre motivasjon, og de leverer bedre arbeidsprestasjoner
(Kuvaas & Dysvik, 2016). I tilfeller der andre styrer for mye eller forseker & kontrollere
ansatte, vil man kunne oppleve stress, ubehag, sinne eller resignasjon. Derfor er det viktig a la
arbeidstakere fi delaktighet, medvirkning og medbestemmelse pé jobben, da dette er
fundamentalt for helse og trivsel (Einarsen & Skogstad, 2021).

2.2.5 Tilherighet

Behovet for sosial tilknytning er utviklet gjennom evolusjonen og behov for tilherighet er
sveart viktig for mennesker. Vi er hele livet avhengig av andre mennesker for 4 overleve og
for & kunne fungere. Vi er ikke skapt for 4 vaere alene, og om vi ikke far dekket
tilherighetsbehovet, kan det far alvorlige folger for var helse og vart velvare (Einarsen &
Skogstad, 2021). Arbeidsmiljeloven stiller derfor krav til arbeidsgiver om at arbeidet skal
sokes utformet slik at det gir mulighet for kontakt og kommunikasjon med andre
arbeidstakere i virksomheten (Arbeidsmiljeloven, 2005, §4-3). Dersom vi feler oss ensomme
og mangler et sosialt nettverk pa jobb, kan det bli et alvorlig problem. Det er ikke slik at vi
nedvendigvis trenger s& mange personer & statte oss til, men vi trenger noen stabile band til

andre av noe varighet og med en viss kvalitet (Einarsen & Skogstad, 2021).

Kvaliteten i relasjonene har stor betydning bade for individuell jobbtilfredshet og for
effektiviteten i arbeidet. Mennesker danner relasjoner med de som passer deres egne
varemate og deres egne preferanser, og ser ofte bort fra organisasjonens behov (Bolman &
Deal, 2018). Tap av de sosiale relasjonene kan fore til hyppigere arbeidskonflikter og
sykefraver fordi mange foler at de mister den sosiale tilherigheten (Jacobsen, 2018). P4 den
andre siden, dersom tilharighetsbehovet blir dekket, vil positive konsekvenser som bedret
helse, okt velvare og kreativitet oppsta. Nér vi opplever sosial stette fra ledere og kolleger har

det stor betydning for jobbprestasjonene (Einarsen & Skogstad, 2021).



2.2.6 Medvirkning

For ansatte er det viktig & ha mulighet til & pavirke forhold som arbeidets innhold,
arbeidsmiljo, nedbemanning og omstillinger. Deltakelse og medvirkning i arbeidslivet handler
pa et individuelt niva om a delta i tilrettelegging av arbeidet, bli hert pa arbeidsplassen og
ivareta egne rettigheter (Mikkelsen & Laudal, 2016). Det er flere grunner til at deltakelse og
medvirkning eller medbestemmelse er viktig. For det forste handler deltakelse om demokrati
pa arbeidsplassen. Denne tankegangen har vert sentral 1 utviklingen av bestemmelser rundt
medvirkning i Norge. En annen hovedgrunn er at medvirkning kan bidra til ekt effektivitet og
produktivitet for virksomheter. Deltakelse bygger pa et enske om & gjore virksomheter mer
effektive ved at de ansatte med sin kompetanse bidrar til bedre beslutninger som gjelder

arbeidet (Mikkelsen & Laudal, 2016).

Medbestemmelse gir ogsé direkte fordeler for de ansatte. For det forste kan jobben bli mer
meningsfylt ved at man far bestemme innholdet i jobben, og for det andre gir
medbestemmelse innflytelse pa egen arbeidssituasjon, noe som kan virke svaert motiverende
(Kvalshaugen, Wennes & Nesse, 2019). Et viktig bakteppe for utvikling av
medbestemmelsesrettighetene 1 norsk arbeidsliv, var de sékalte samarbeidsforsekene mellom
LO og Norsk Arbeidsgiverforening pd 1960-tallet. Psykologiske jobbkrav representerte et sett
behov som de mente métte oppfylles for at ansatte skulle oppleve arbeidet som utviklende,
meningsfullt og helsefremmede. Disse var blant annet behov for a treffe beslutninger, behov
for anseelse, mellommenneskelig stotte og respekt. De psykologiske behovene er innarbeidet i
den norske arbeidsmiljeloven i etterkant. Vi gjenfinner den i dag i arbeidsmiljeloven §4-2

Krav om tilrettelegging, medvirkning og utvikling (Kvélshaugen, Wennes & Nesse, 2019).

I arbeidsmiljeloven § 4-2 star det for eksempel at det 1 utformingen av den enkeltes
arbeidssituasjon skal legges vekt pa & gi arbeidstaker mulighet til selvbestemmelse, innflytelse
og faglig ansvar. Under omstillingsprosesser som medferer endring av betydning for
arbeidstakernes arbeidssituasjon, skal arbeidsgiver sgrge for den informasjon, medvirkning og
kompetanseutvikling som er nedvendig for & ivareta lovens krav til et fullt forsvarlig

arbeidsmiljo (Arbeidsmiljeloven, 2005, § 4-2)

10



2.3 Fjernarbeid og hybrid arbeidslosning

I rapport fra fellesforbundet utgitt i 2018, oppgir draye 35 prosent av arbeidstakere at de har
mulighet til & arbeide hjemmefra om de skulle enske det. Av disse sier 9 prosent at de har
dette som en fast ordning, mens 26 prosent sier at de kan jobbe hjemmefra ved behov.
Muligheten for & jobbe hjemmefra varierer etter bransje, yrke og arbeidstidsordning.
Arbeidstakere med heyere utdanning har oftere fleksitid og hjemmekontor enn andre

arbeidstakere (Nergaard, Andersen, Alsos & Oldervoll, 2018).

I april 2022 publiserte Arbeidsforskningsinstituttet AFI og Handelsheyskolen ved OsloMet
andre del av rapporten som kartlegger omfang, utviklingstrekk og konsekvenser ved
hjemmekontor og fjernarbeid. I sin kartlegging finner de at omtrent sju av ti arbeidstakere
med noe hjemmekontor ensker & jobbe hjemmefra minst en dag i uken, med en konsentrasjon
rundt to dager i uken. Bade de som trives og mistrives hjemme vil beholde fleksibiliteten
hjemmekontor medferer. Mange av utfordringene som arbeidstakere opplevde med
hjemmekontor under pandemien, vil forsvinne hvis man kan kombinere det med
tilstedevarelse pa arbeidsplassen. For mange dreier ensket om hjemmekontor seg om behovet
for & kunne jobbe uforstyrret med konsentrasjonsoppgaver. Arbeidstaker vil derfor kunne

bestemme arbeidssted etter hvilke oppgaver de skal lose (Ingelsrud et al., 2022)

2.3.1 Fleksibilitet

Fleksibilitet pd arbeidsplassen handler om & sikre arbeidstakere en mulighet for & pavirke
egen arbeidstid gjennom fleksitid, muligheter for avspasering og muligheter for
hjemmekontor (Nergaard et al., 2018). En fleksibel organisering innebzarer tidsmessig
fleksibilitet. Det vil si at arbeidstaker kan, eller forventes a begynne og avslutte sitt arbeid i
henhold til situasjonen og behovet. En fleksibel organisering innebaerer ogsa fleksibilitet 1
lokasjon. Fleksibiliteten gjor at samarbeid med andre kan gjores i lokalt, pa nett, og pa
arbeidsplassen (Korunka, 2021). AFI-rapporten fra 2022 finner ogsé at hjemmekontor kan
fore til opplevelse av mer fleksibilitet og mindre stress 1 hverdagen (Ingelsrud et al., 2022).
De ulike fleksibilitetsalternativene kan hjelpe de ansatte med & forbedre balansen mellom

fritid og arbeid.
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2.3.2 Teknologi

Den gkende populariteten med fjernarbeid gar hand i hdnd med fremskrittene i teknologien
(Korunka, 2021). Vi lever i et samfunn der kommunikasjonsteknologien utvikles svert hurtig,
og der vi stadig far tilgang pd nye og avanserte midler og kanaler til & uttrykke oss gjennom.
Med ny teknologi ser man fremveksten av nye mater a organisere arbeidet pa. Bruken av
virtuelle plattformer, telematikk og dataprosedyrer gjor det mulig & jobbe uten fysisk
tilstedevaerelse 1 en organisasjon (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). De teknologiske
forutsetningene for fjernarbeid har vert til stede i norsk arbeidsliv lenge, men det er i lopet av
de to siste arene, under koronapandemien, at en hey andel arbeidstakere og virksomheter har

fatt bred erfaring med bruk av hjemmekontor og annet fjernarbeid (Ingelsrud et al., 2022).

Norge har hgy bredbandsdekning i befolkningen og en heoy andel som bruker datamaskin som
arbeidsverktoy. Smarttelefoner og baerbare maskiner som enkelt kan kobles opp mot
arbeidsplassens servere gjor det lettere a flytte med seg arbeidet ut fra arbeidsplassen og inn i
hjemmet eller andre steder (Ingelsrud et al., 2022). IKT-basert praksis har pad den maten gitt
opphav til fleksible arbeidsordninger, som fleksitid og fjernarbeid, som eker graden av
autonomi som ansatte har i arbeidet (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). En hay andel
arbeidstakere kan utfore jobben sin ved hjelp av PC og internett, og kan teknisk sett jobbe
hvor og nar som helst (Ingelsrud et al., 2022). Vi ser at mye kommunikasjon foregér digitalt,
gjennom nye kommunikasjonskanaler som Teams og Zoom. P4 denne méten oppnar man
fleksibilitet og frihet nar det gjelder tid, sted, innhold og sosialt liv (Korunka, 2021). Selv om
digitale verktoy fungerer godt, er det ingen fullgod erstatning for den sosiale interaksjonen pé

kontoret (Ingelsrud et al., 2022).

2.3.3 Autonomiparadoks

Mazmanian, Olikowski & Yates, (2013) gjennomferte en studie der forfatterne viser til
autonomiparadoks. Dette innebzrer at kunnskapsprofesjonelle som benytter seg av mobile e-
postenheter i sitt arbeid, er 1 stand til & frembringe en rekke verdsatte resultater pa kort sikt.
De oppnér ekt fleksibilitet, kontroll over informasjon og interaksjoner og trygghet som
bekrefter deres autoritet, status og selvfolelse som dyktige fagpersoner. Mulighetene til e-
postenhetene — barbare, hdndholdte, praktiske, diskre, tridlese, og alltid tilkoblet — lar ansatte
utfore jobbene sine fleksibelt, ansvarlig og kompetent. Det resulterer i at man utvikler en rask
vane til & sjekke, sende og svare pd meldinger. P4 denne maten blir man mer tilgjengelig og

bruker dette som en mulighet til & styrke skjonn, frihet eller autoritet. Tilgjengeligheten
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hjelper ogsé med & oppfylle forpliktelser ovenfor kolleger, klienter og firmaer (Mazmanian,

Olikowski & Yates, 2013).

Imidlertid viser det at mobile e-postenheter vedtar en norm for kontinuerlig tilkobling og
tilgjengelighet som gir en rekke motstridende resultater. Vanen til 4 sjekke, sende og svare pa
meldinger resulterer i at man benytter seg av den mobile jobbenheten i sin fritid. Ogsa
engasjementet for teammedlemmer, kolleger og klienter reduserer deres evne til & koble fra
jobben. Sammen med okte kollektive forventninger om respons og tilgjengelighet antyder det
at bruk av mobile e-postenheter gir en forsterket arbeidsavhengighet. Denne dynamikken
mellom jobb og fritid kalles autonomiparadoks. Fordi dynamikken bade oker og reduserer
autonomien og dermed gir en rekke motstridende konsekvenser for arbeidslivet (Mazmanian,
Olikowski & Yates, 2013). Nye kommunikasjons- og samarbeidsteknologier gjor at
arbeidstakeren slipper & mate opp til et bestemt tidspunkt utenfor hjemmet for & gjore jobben
sin. Dette kan oppleves som en frigjerende fleksibilitet. Den samme fleksibiliteten kan ogsé
sette grensene mellom arbeidstid og fritid under press og over tid bli utfordrende (Ingelsrud et
al., 2022). Arbeidstakere star imidlertid ovenfor en hoy risiko for & viske ut grenser mellom

jobb og privatliv eller mellom yrkesrolle og personlige identitet (Korunka, 2021).

2.3.4 Sosiale faktorer

I en arbeidslivssammenheng vil ledere, kolleger og samarbeidspartnere ha stor betydning for
hvordan vi trives og utfolder oss pa jobb. Relasjoner til andre er en viktig faktor for hvordan
jobben pavirker oss (Einarsen & Skogstad, 2021). Ansatte som jobber hjemmefra ukentlig
eller oftere rapporterer noe lavere nivaer av samhold og tilherighet til arbeidsplassen enn
ansatte som sjeldnere jobber fra hjemmekontor (Ingelsrud et al., 2022). Fjernarbeid kan fore
til redusert kvalitet og kvantitet av mellommenneskelige interaksjoner nar ansatte arbeider
hjemmefra i stedet for & jobbe pé arbeidsplassen. Fjernarbeid kan pavirke forholdet til bade
leder og kolleger, samt graden av sosial stette som man opplever pa arbeidsplassen (Korunka,

2021).

Kvaliteten pa personlige interaksjoner kan reduseres pa grunn av fraveret av bade formell og
uformell ansikt-til-ansikt kommunikasjon: for eksempel fysiske moter i jobbsammenheng
eller uformelle meoter ved kaffekroken. I stedet blir de fleste mellommenneskelige
interaksjoner erstattet av kommunikasjon gjennom IKT-applikasjoner som e-post, telefon

eller videosamtaler som er mindre «rike» pd informasjon (Korunka, 2021). Man samhandler
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ikke pa den samme maten som man ville gjort ansikt-til-ansikt, og ved telefonsamtaler og
epost ser man ikke ansiktsuttrykk og kroppslige gester. Mengden pa interaksjonene kan ogsé
reduseres pd grunn av for eksempel begrensede muligheter for spontane meter og samtaler nar
man jobber hjemmefra. Nar relasjonene blir begrenset til formelle anledninger som har med
prosjektformadl & gjere, minskes muligheten for videre kommunikasjon som kunne oppsté i

uformelle situasjoner (Korunka, 2021).

2.3.5 Retningslinjer og lovverk

I Norge har vi lov om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern med formél om & sikre et fullt
forsvarlig arbeidsmiljo for ansatte bade fysisk og psykisk. Nar det kommer til det fysiske
arbeidsmiljoet har arbeidsgiver krav om a innrede og utforme arbeidsplassen slik at
arbeidstaker unngar uheldige fysiske belastninger. Fysiske arbeidsmiljefaktorer som bygning-
og utstyrsmessige forhold, inneklima, lysforhold, stey, straling o.1. skal vare full forsvarlig ut
fra hensynet til arbeidstakernes helse, miljo, sikkerhet og velferd (Arbeidsmiljeloven, 2005, §
4-4). Tidligere har det likevel vaert mangel pa retningslinjer pa hjemmekontor, og den gkende

bruken av hjemmekontor under pandemien har fort til spersmél om hvilke regler som gjelder.

Forskrift om arbeid som utferes i arbeidstakers hjem, fra 2002 regulerer hjemmearbeid som
ikke er kortvarig eller tilfeldig. Forskriften ble laget for 20 &r siden, i en tid da hjemmekontor
var mindre utbredt enn det er nd. Samfunnsmessig og teknologisk utvikling de siste tidrene
har endret mulighetene og forutsetningene for hjemmearbeid. Regjeringen fastsatte derfor
mars 2022 endringer i forskrift om arbeid som skal utferes i1 arbeidstakers hjem for & supplere
eller gjore unntak fra noen av bestemmelsene i arbeidsmiljeloven (Arbeids- og
inkluderingsdepartementet, 2022). Endringene trer i kraft fra 1. juli 2022 og i pafelgende

avsnitt presenteres endringer som arbeidsgivere ber vare oppmerksomme pa.

Endringene i hjemmekontorforskriften omfatter blant annet at det skal inngés skriftlig avtale
om hjemmearbeidet, som minst oppfatter de forhold som er opplistet i bestemmelsen. Blant
annet gjelder dette omfanget av hjemmearbeidet, arbeidstid for hjemmearbeidet, forventet
varighet dersom avtalen er midlertidig, drift og vedlikehold av utstyr mv. Formalet med
bestemmelsen i § 2 om skriftlig avtale er & klargjore hva som gjelder nér arbeidstaker skal
jobbe hjemme. A klargjere forhold vil skape forutsigbarhet for begge parter. Ifolge AFI-
rapporten har kun 18 prosent av arbeidstakere med hjemmekontor en skriftlig avtale med

arbeidsgiver om dette 1 2022, dobbelt sa mange som i 2021 (Ingelsrud et al., 2022).
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Forskriften gir ogsé arbeidsgiver ansvar for & forsikre seg om at arbeidsforholdene pa
hjemmearbeidsplassen er fullt forsvarlige sann at arbeidstakers sikkerhet, helse og velferd

ivaretas (Hjemmekontorforskriften, 2022-07-01, § 2).

Forskriften tydeliggjor ogsa i § 3 at krav til det psykososiale arbeidsmiljoet ogsa gjelder nar
arbeidstakeren jobber hjemmefra. Dette er serlig viktig der hjemmearbeidet gar over tid og
arbeidstakerens kontakt med arbeidsplassen og kolleger svekkes. Arbeidsgiver skal sa langt
det er mulig forsikre seg om at arbeidstaker har et forsvarlig arbeidsmiljo, bére fysisk og
psykisk (Hjemmekontorforskriften, 2022-07-01, § 3). Det er i utgangspunktet opp til
arbeidsgiver & avgjere hvilket utstyr som herer til arbeidsplassen og som er nedvendig for at
arbeidstakerne kan utfore sitt arbeid. Utstyr pd hjemmekontoret er ikke naermere regulert i
forskriften. Navarende § 7 blir til § 6 og gir Arbeidstilsynet myndighet til & fore tilsyn med
forskriften. Dette innebaerer at Arbeidstilsynet skal fore tilsyn i arbeidstakers hjem, men at
tilsyn gjennomfoeres pd annen mate som ikke innebarer inspisering av arbeidstakers hjem.
Eksempelvis ved a undersoke om det er laget en egen avtale om hjemmekontor eller om
hjemmekontorarbeid er omfattet av det systematiske HMS-arbeidet (Arbeids- og
inkluderingsdepartementet, 2022)

2.4 Oppsummert teori

HR har en viktig oppgave i & lede ressursene som virksomheten har for 4 na organisasjonens
mal. Det ligger ogsd innenfor HRs oppgave 4 se til at organisasjonsendringer gjennomferes i
trad med lover og regelverk, og at medarbeiderne far den hjelpen de trenger til & mestre
endringsprosesser. Motivasjon er sterkt relatert til arbeidsprestasjoner og andre positive
jobbaspekter. Det er derfor avgjerende at HR har kunnskap om faktorer som kan forutsi,

forklare og pavirke medarbeidernes motivasjon for gode resultater for virksomheten.

Motivasjon kan forstds som en prosess som setter i gang, gir retning til, opprettholder og
bestemmer intensitet i atferd, eller rett og slett som en kraft for & sette i gang en handling.

Vi kan skille mellom indre og ytre motivasjon. Indre motivasjon kjennetegnes ved at man er
engasjert i aktiviteten for dens egne del. Ytre motivasjon refererer til atferd der drivkraften for
atferden kommer fra ytre belenninger. Motivasjon kan blant annet forklares av behovsteorier

som sier noe om at tilfredsstillelse av behov gir motivasjon. Gjennom klassiske
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motivasjonsteorier finner vi at blant annet behov for autonomi, tilherighet og

medbestemmelse er viktige faktorer i forbindelse med motivasjon pa jobben.

I forbindelse med fjernarbeid finner vi at utviklingen av teknologi muliggjer nye mater a
organisere arbeidet pa. IKT-basert praksis har gitt opphav til fleksible arbeidsordninger, som
oker graden av autonomi i arbeidet. Fleksibilitet pa arbeidsplassen kan ogsa hjelpe ansatte
med 4 forbedre balansen mellom privatlivet og arbeidslivet. Imidlertid star arbeidstakere
ovenfor en hoy risiko for & viske ut grenser mellom jobb og privatliv pa grunn av normen om
kontinuerlig tilkobling som felger med mobile jobbenheter. Relasjoner er ogsé viktig for
hvordan vi trives og utfolder oss pa jobb, og fjernarbeid kan fore til redusert kvalitet i
mellommenneskelige interaksjoner. Det har tidligere vert mangel pa retningslinjer pa
hjemmekontor, men na har regjeringen fastsatt nye endringer i forskrift om arbeid som utfores
pa hjemmekontor. Endringene trer i kraft 1. juli 2022 og er noe arbeidsgivere anbefales &

vaere oppmerksomme pa.
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3. Forskningsmetode

I dette kapittelet redegjores metodiske valg som er tatt underveis i forskningsprosessen. Forst
redegjores valg av forskningsdesign. Videre begrunnes valg av metode tilknyttet
datainnsamlingen, deretter presenteres valg som er benyttet for a analysere dataen som er
samlet inn. Til sist vurderes forskningens validitet og reliabilitet, samt at de etiske forholdene

1 forskningsprosessen belyses.

3.1 Forskningsdesign

Et forskningsdesign er en overordnet strategi for gjennomferingen av en undersekelse. Denne
masteravhandlingen tar utgangspunkt i forskningsprosessen presentert av Johannessen, Tufte
& Christoffersen (2016). Forskningsprosessen kan ifelge dem deles opp i fire faser. Den
forste forberedende fasen omfatter a ta stilling til undersekelsens formal. Faste to inneberer &
samle dokumentasjon eller data. I faste tre skal innsamlet data analyseres og tolkes, mens
avsluttende fase handler om 4 presentere og formidle oppgavens resultater og bidrag

(Johannessen et al., 2016).

Forberedelse Datainnsamling Dataanalyse Rapportering

Figur 1: Forskningsdesign

3.1.1 Vitenskapsteoretisk perspektiv

Forskningsprosjektet baseres pé et vitenskapsteoretisk perspektiv. Vitenskapen dreier seg om
a finne ut hvordan ting forholder seg til virkeligheten (Thurén, 2009). Vitenskapen kan ogsa
kjennetegnes pd méten resultatene er innhentet pé, og hvilke metoder som er brukt for &
komme frem til ny kunnskap (Nyeng, 2012). Man snakker vanligvis om to vitenskapelige
hovedretninger, og denne oppgaven baseres pd den hermeneutiske tilnermingen som er
humanistisk orientert. Hermeneutikken gar ut pa a forsta og ikke bare begripe intellektuelt
(Thurén, 2009). Dette passer min oppgave godt ettersom at hensikten med
forskningsprosjektet er 4 fa innsikt i de ansattes og HRs erfaringer pa hjemmekontor og videre

deres forventninger til fremtidens arbeidsplass.
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Oppgaven vil ogséd gjennomfores med en fenomenologisk tilneerming. En fenomenologisk
tilnerming innebarer at forskere skal sgke og forstd meningen med et fenomen, sett gjennom
andre menneskers gyne (Nyeng, 2012). En fenomenologisk tiln@rming passer derfor godt i
denne oppgaven ettersom at jeg er ute etter respondentenes erfaringer og folelser knyttet til
hjemmekontorsituasjonen som fulgte med Covid-19. Nir man anvender et fenomenologisk
perspektiv, ensker man & komme bak menneskers levde erfaring for & gi beskrivelser av disse.
Virkeligheten til hvert enkelt menneske ma tas i betraktning for & gi en beskrivelse til hva som

regnes som sant for hver enkelt (Nyeng, 2012).

3.1.2 Forskningstilnaerming

I metodefaget skilles det mellom tre forskningstilnerminger: deduksjon, abduksjon og
induksjon. Mens deduksjon innebarer at man gar fra teori til empiri, innebzrer induksjon at
man gir fra empiri til teori. Nar forskeren veksler mellom induksjon og deduksjon for & finne
den beste forklaringen pa et fenomen, kalles dette abduksjon (Johannessen, Tufte og
Christoffersen, 2020). I denne masteroppgaven benyttes den abduktive tilnermingen. Den
beste fremgangsmaéten er ifelge Jacobsen (2018) forst & skape seg noen forventninger om
hvordan virkeligheten ser ut, og dernest gd ut og samle inn empiri for & se om forventningene
stemmer overens med virkeligheten. Forventningene dannes her pa bakgrunn av tidligere

empiriske funn og tidligere teorier (Jacobsen, 2018).

3.1.3 Kvalitativ metode

Det er flere drsaker til at jeg velger & benytte meg av en kvalitativ metode. For det forste er
valg av metode styrt av undersgkelsens problemstilling (Johannessen et al., 2020; Jacobsen,
2018). Alle beslutninger med hensyn til utvalgsstrategi, rekruttering av informanter eller
respondenter, utarbeidelse av intervjuguide eller sporreskjema, datainnsamling, dataanalyse,
fortolkning og rapportering styres av problemstillingen (Johannessen et. al., 2020). Denne
oppgaven har til hensikt 4 svare pd en eksplorerende problemstilling. En eksplorerende
problemstilling er relativt dpen, og har til hensikt & skaffe ny kunnskap om et gitt emne. En
eksplorerende problemstilling vil ofte kreve en metode som fér fram nyanserte data, gér i
dybden og er folsom for uventede forhold og dermed &pen for kontekstuelle forhold. Dette
medferer ofte et behov for & konsentrere seg om noen fa undersegkelsesenheter, det vi kan

kalle et intensivt opplegg. Slike metoder vil egne seg til innsamling av kvalitative data

(Jacobsen, 2018).
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3.1.4 Casestudie

Dette forskningsprosjektet er et enkeltcasestudie. I et casestudie settes det fokus pa en spesiell
enhet. I denne forbindelse er casebedriften Fjordkraft som presenteres naermere i neste
kapittel. Det vil si at denne oppgaven studerer Fjordkraft som kollektiv enhet bestdende av
flere absolutte enheter (Jacobsen, 2018). Det er ofte en sterk sammenheng mellom
enkeltcasestudier og kvalitativ undersgkelse. For det forste er intensive design velegnet for &
belyse problemstillinger der vi er interessert i dybde, nyanser og forholdet mellom individ og
kontekst. For det andre finnes det en mer pragmatisk grunn, nemlig at kvalitative
tiln@rminger er ressurskrevende, bdde i datainnsamlings og analysefasen. Dermed vil
kvalitative metoder ofte vaere intensive, ved at det velges ut noen fé caser eller enheter
(Jacobsen 2018). I gjennomfoeringen av denne masteroppgaven finnes det ikke nok ressurser
eller kapasitet til & analysere mye ustrukturert informasjon. Kombinert med formalet om a fa

dypere innsikt i fenomenet, falt valget pa 4 gjennomfere et casestudie.

En kvalitativ tilnerming har som utgangspunkt at virkeligheten er for kompleks til & reduseres
til takk, og at man derfor ma samle inn informasjon i form av ord som &pner for mer
nyanserikdom (Jacobsen, 2018). Fordeler med kvalitativ data er derfor &penhet, naerhet og
relevans. Nettopp fordi kvalitative data er pne, vil de ofte bli svert nyanserte. Den enkelte
respondent gir sine fortolkninger, og sine meninger. De dataene vi da far er godt egnet for 4 fa
frem det spesifikke, det unike ved en respondent og dennes kontekst (Jacobsen, 2018).
Ulemper med kvalitativ metode er at der er ressurskrevende. Intervjuer tar lang tid. Det kan
ogsé oppsta generaliseringsproblemer fordi du kun rekker over fi personer, som gjor at vi far
et problem med representativheten til dem vi sper. Dataene er svart komplekse, som i en
forstand er en fordel, men pé den andre siden er det lett & miste oversikten. I enkelte tilfeller
kan ogsa narheten rett og slett bli for tett, og undersekeren blir fanget av det hun studerer.
Dette kan fore til av man mister evnen til kritisk refleksjon (Jacobsen, 2018). Mer om dette i

siste delkapittel om datainnsamlingens kvalitet.

3.2 Metode for datainnsamling

Datainnsamling handler om & samle inn dokumentasjon eller data som gjenspeiler den
virkeligheten som skal undersegkes. Forskeren ma vurdere hvem som skal delta 1
undersokelsen og ta stilling til utvalgssterrelse, utvalgsstrategi og rekruttering (Johannesen et

al., 2016). I forskningsprosessens innledende fase tok jeg kontakt med HR-avdelingen til
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Fjordkraft for & underseke mulighetene til & benytte organisasjonen som en casebedrift.
Ettersom at jeg selv er ansatt i casebedriften hadde jeg tilgang til epostadressen til
nekkelpersoner 1 bedriften. Av erfaring visste jeg allerede at ansatte i bedriften var sendt pa
hjemmekontor, og at det dermed fantes mange erfaringer fra hjemmekontor som ville vaere
interessant & undersoke. Jeg sendte en epost til HR, med spersmél om Fjordkraft hadde veaert
inne pa tanken om en hybrid arbeidsplass, og i sd tilfelle om jeg kunne fa lov til & benytte meg
av Fjordkraft som casebedrift til min masteroppgave. Jeg fikk raskt en positiv tilbakemelding

og har fatt samtykke til 4 intervjue HR og ansatte fra ulike avdelinger i organisasjonen.

3.2.1 Semistrukturerte individuelle dybdeintervju

Data er samlet inn ved hjelp av semistrukturerte, individuelle dybdeintervju. Kvalitative
intervjuer er en fleksibel metode som gjor det mulig a {2 fyldige og detaljerte beskrivelser av
informanters forstéelser, folelser, erfaringer, oppfatninger, meninger, holdninger og
refleksjoner knyttet til et fenomen (Johannessen et. al., 2020). Det individuelle intervjuet
innebarer en &pen dialog mellom undersgker og informant. Data som samles inn kommer
altsa i form av ord, setninger og fortellinger. Det egner seg nér man er interessert i hva det
enkelte individ sier. Det er ogsé aktuelt nar man er interessert i hvordan den enkelte fortolker
og legger mening i et spesielt fenomen (Jacobsen, 2018). Fordelen med semistrukturerte
intervju er at det &pner opp for respondentenes egne kommentarer underveis. Dette legger til

rette for at man kan stille oppfelgingsspersmal for videre utdyping og avklaring.

Tradisjonelt gjennomferes et dybdeintervju ansikt til ansikt mellom forsker og informant.
Respondentene i denne underseokelsen er spredt ut over flere byer i Norge. Med tanke pa
tilgjengelige ressurser, falt valget pa & gjennomfore intervju over Teams. Gjennom a velge
digitale intervju fremfor & metes fysisk, har man anledning til 4 spare tid. Bade for forsker og
respondent. Miljoet er ogsa tatt i betraktning ved valg om & gjennomfere intervju pa Teams.
Ved & unngé reise med bil, tog eller fly bidrar man til & redusere klimagassutslipp. Heldigvis
har utviklingen gjennom de siste arene har &pnet for nye lesninger, ved hjelp av teknologi
(Jacobsen, 2018). Intervjuene ble derfor gjennomfoert pa Teams med lyd- og bildeopptak.
Fordelen med lyd- og bildeopptak (i forhold til for eksempel telefon) er at det registrerer
forhold det kan vere vanskelig & fi med seg, slik som tonefall, pauser, bevegelser og

ansiktsuttrykk (Jacobsen, 2018).
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3.2.2 Utvalgsstrategi og rekruttering av respondenter

Strategisk utvelgelse vil si at forskeren forst tenker gjennom hvilken mélgruppe som mé delta
for at han skal fa samlet nedvendige data, mens det neste steget er & velge ut personer fra
maéalgruppen som skal delta 1 undersekelsen (Johannessen et al., 2020). I min undersgkelse var
det forst og fremst mest aktuelt & intervjue en eller flere personer med mye kunnskap om
Fjordkraft som organisasjon, og med kunnskap rundt hva som har skjedd og kommer til 4 skje
i overgangen fra kontor, til hjemmekontor, og til et hybrid kontor i fremtiden. Personer med
kunnskap om et fenomen, og som kanskje har et reflektert forhold til studiens innhold, kalles
nekkelinformanter (Johannessen et al., 2020). Ettersom at forskningsstudiet tar sikte pa a
studere organisasjonen sin erfaring fra hjemmekontor, ville det vare nedvendig a intervjue
representanter i HR-gruppen. Dette for & {2 tak 1 nyttig informasjon om miljoet i
organisasjonen og om viktige hendelser (Johannessen et al., 2020). I tillegg til 4 intervjue HR-
gruppen har jeg intervjuet medarbeidere fra ulike avdelinger som har praktisert arbeid pa
kontoret, og pad hjemmekontoret. Dette for a {4 innsikt i medarbeidernes tanker, forventninger

og erfaringer rundt hjemmekontor.

For datainnsamlingen ble potensielle respondenter identifisert. Det kan gjores pé flere ulike
mater. Til denne studien var det allerede tenkt & kontakte en ansatt i HR og bruke denne
personen som nekkelinformant. Videre onsket jeg & snakke med ansatte, gjerne i ulike
avdelinger, med ulik bakgrunn og ulik alder. Det er derfor benyttet personlig rekruttering som
strategisk utvelgelse. Ettersom at jeg onsket & intervjue ansatte utenfor min egen avdeling, ble
Workplace benyttet. Workplace er et kommunikasjonsverktey for bedrifter og kan
sammenlignes med Facebook. Her deler organisasjonen kunnskap mellom avdelinger.

Gjennom Workplace fant jeg interessante kandidater.

Valget falt videre pa & sende en foresporsel til respondenter som syntes & ha stor kompetanse
om bedriften, og som formulerte seg godt. Ettersom at jeg har kjennskap til bedriften fant jeg
tak 1 epostadressen til ulike ansatte, og sendte ut epost med informasjon om
forskingsprosjektet, sammen med samtykkeskjema og intervjuguide. Alle respondentene var
interessert til & delta i prosjektet, og ble kalt inn til et Teamsmete via Outlook. P4 den méten
fant vi en tid som passet for begge parter. Denne metoden sender ogsé ut automatisk
paminnelse i kalenderen til den enkelte for motet skal skje. Alle respondentene har fra for god
kjennskap til Outlook og Teams, som sammen med gode forberedelser bidro til en vellykket

rekrutteringsprosess.
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Det var pé forhand ikke bestemt antall respondenter til prosjektet. Utgangspunktet for
utvelgelse av informanter eller respondenter i kvalitative undersekelser er ikke
representativitet, men hensiktsmessighet. Antall respondenter vil avhenge av problemstilling,
méten data samles inn og analyseres pd, og de ressursene vi har til radighet (Johannessen et
al., 2020). Ofte vil det vaere vanskelig 4 avgjere pa forhand hva som vil vere nok intervjuer i
en kvalitativ studie med intervju som datainnsamlingsmetode. En gyllen regel er at det ber
gjennomfores intervjuer til forskeren ikke lengre fir ny informasjon (Johannessen et al.,
2020). Man mé ogsé tenke pa at dette er et studentprosjekt bestdende av en person. Prosjektet
strekker seg over et varsemester bestdende av fem méneder. Det vil si at det er begrenset med
tid og ressurser til datainnsamling og analyse. Det er derfor et spersmél om hvor mange
intervjuer det er mulig & gjennomfoere innen tiden som er til rddighet og man ma kanskje

begrense seg til et utvalg pa ferre en ti intervjuer (Johannessen et al. 2020).

I utgangspunktet var det planlagt & intervjue to eller tre personer fra HR-avdelingen. Etter
forste gjennomferte intervju med en HR-representant forte det til s& mye god informasjon at
det nadvendigvis ikke var behov for & intervjue flere fra HR. P4 bakgrunn av at HR-
representanten hadde s& mye kunnskap, ble det tatt et valgt om & holde seg til den ene
representanten fra HR. Det kan selvfoelgelig medfere risiko at noe kunnskap og erfaring gér
tapt, men min vurdering var at respondenten hadde en sépas stor rolle i prosjektet som
omhandlet hjemmekontor, at & intervjue flere i avdelingen trolig ikke ville gitt noen ny

informasjon.

Etter at de forste intervjuene med ansatte i bedriften var gjennomfert, manglet studien
perspektiv. Alle respondentene hadde positive erfaringer med hjemmekontor. For & fa en
helhetlig forstaelse, med ulike perspektiv forsekte jeg derfor ved hjelp av sneballmetoden & fa
tak 1 respondenter som kanskje ikke trivdes pad hjemmekontor. Sngballmetoden baserer seg pa
a bruke kontakt med et utvalg til & rekruttere flere respondenter (Johannessen, Christoffersen
& Tufte, 2016). Etter intervjuene ble rett og slett respondentene spurt om de kanskje visste
om noen som ikke ensket & vaere pa hjemmekontor. P4 den méten fant jeg nye respondenter.
Jeg endte opp med & intervjue totalt dtte fra casebedriften, for jeg til slutt folte at jeg hadde
fatt nok data.
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3.2.3 Intervjuguide og gjennomfering av intervju

Intervjuene ble gjennomfort ved hjelp av en intervjuguide produsert pd forhdnd. En
intervjuguide er et manuskript som strukturerer intervjuforlepet mer eller mindre stramt. Som
beskrevet i delkapittel 3.2.1 ble det benyttet semistrukturerte intervju. Nar det gjelder en
semistrukturert intervjuguide, vil guiden inneholde en oversikt over emner som skal dekkes
og forslag til spersmil (Kvale & Brinkmann, 2015). Delvis strukturerte intervjuer kan gi en
god balanse mellom standardisering og fleksibilitet (Johannessen et al., 2020). Intervjuguiden

ble utformet pa bakgrunn av relevante tema for problemstillingen.

Forberedelse er viktig. Jeg gjorde meg derfor godt kjent med tema pa forhénd. Det ble ogsé
satt av tid til & bli kjent med respondentene for gjennomferingen av intervjuene. Planen var
fra start av & intervjue en representant fra HR-avdelingen for & forst fa en storre forstaelse for
hvordan organisasjonen er satt ssmmen og hvordan de har tenkt i forhold til fremtidens
arbeidsplass. Da intervjuet med HR ble utsatt en uke pd grunn av Covid, besluttet jeg a starte
med et ansattintervju ettersom at respondenten hadde tid og anledning til & stille opp pé kort
varsel. Intervjuguiden er justert noe underveis. Jeg erfarte blant annet at forste intervju ble litt
kort. Flere sporsmal ble derfor omformulert for & {4 respondenten til 4 utdype mer. Noen
spoarsmaél ble sloyfet helt, og nye spersmal ble lagt til. Det er ogsa utarbeidet to ulike
intervjuguider. En intervjuguide til HR, og en intervjuguide til de ansatte. HR sin
intervjuguide besto av spersmal rettet til hvilke arbeidsoppgaver HR har, hvordan HR har lagt
til rette for hjemmekontor, og hvordan tenker nar de skal legge til rette for en hybrid
arbeidsplass i1 fremtiden. Intervjuguiden til de ansatte baserte seg mer pé spersmél om deres
erfaringer med hjemmekontor versus kontor, samt deres forventninger til fremtidens

arbeidsplass.

Selve intervjuene ble gjennomfoert ved at jeg innledningsvis presenterte meg selv. Jeg
informerte om prosjektet, og om hvorfor jeg ensket & intervjue utvalgte respondent.
Respondentene ble takket for at de hadde anledning til & delta i prosjektet og det ble brukt litt
tid innledningsvis til & skape tillit og relasjon med de ansatte. Det ble ogsé tatt en
gjennomgang om hva det vil si for respondenten & vaere med pa intervjuet, at det er helt
anonymt og at man kan trekke seg nir som helst. Jeg fikk ogs4 tillatelse til & gjore
videoopptak av alle respondenter. Her informerte jeg selvfelgelig om at det slettes ved

prosjektslutt 24. mai 2022.
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Intervjuguiden ble utarbeidet i henhold til forelepig teori og problemstilling. Ettersom at
forelapig teori og problemstilling ikke var avklart pa tidspunktet intervjuguiden ble produsert,
ble intervjuguiden relativt dpen. Intervjuguiden til ansatte (Vedlegg 1) er delt opp i tre
hovedtema: erfaringer, forventninger og trivsel. Intervjuguiden til HR (Vedlegg 2) er ogsa

delt opp 1 tre seksjoner: erfaringer, HR sin rolle i fremtiden, og trivsel.

Intervjuguiden bestér forst av fakta spersmil. Enkle spersmal med enkle svar. Det er for
eksempel spurt om utdanning, stillingstittel og antall ar ansatt. Videre er det stilt
introduksjonsspersmal. Her introduseres temaet for intervjuet. I denne delen av intervjuet
onsker man at informanten skal rette oppmerksomheten mot temaet og komme med sine egne
erfaringer og betraktninger for man setter i gang med hoveddelen (Johannessen et al., 2020).
Her ble det stilt spersmal som: «Hvordan er dine arbeidsforhold i dag?», med underspersmal
som: «Sitter du hjemme, eller pa kontoret?» «Har du eget tilrettelagt kontor hjemme?» «Er
det flere i husstanden som er hjemme samtidig?» «Kan du beskrive hvordan

arbeidsforholdene dine er fysisk pa kontoret? ».

Videre er det utformet nokkelspersmél som er kjernen i intervjuguiden (Johannessen et al.,
2020). Her kan det komme ting som krever utdypning. Her ble det for eksempel stilt spersmal
som: «Hvordan trives du pd hjemmekontor i forhold til fysisk pd kontoret?» og «Hva er dine
tanker om en hybrid arbeidsplass?». Pa slutten var det satt av tid til avsluttende kommentarer,
til & oppklare eventuelle uklarheter og til & sjekke om informanten sitter igjen med spersmaél

eller har andre kommentarer til andre ting intervjuet burde ta opp.

‘Gjennomfa)rte intervju

‘Respondenter Tidspunkt

Ansatt 19.02.2022 Digitalt over Teams 36 min
HR 25.02.2022 Digitalt over Teams 1time
Ansatt 25.02.2022 Digitalt over Teams 45 min
Ansatt 25.02.2022 Digitalt over Teams 50 min
Ansatt 11.03.2022 Digitalt over Teams 50 min
Ansatt 11.03.2022 Digitalt over Teams 45 min
Ansatt 18.03.2022 Digitalt over Teams 40 min
Ansatt 18.03.2022 Digitalt over Teams 45 min

Tabell 1: Gjennomforte intervju
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3.3 Dataanalyse

Forskningsprosessens fase tre bestar av dataanalyse. I denne fasen skal innsamlet data
analyseres og tolkes. Analyse av kvalitative data bestar av & bearbeide tekst (Johannessen et
al., 2016). Etter intervju er det ikke uvanlig 4 sitte igjen med en mengde notater og
nedtegnelser, lyd- og bildefiler og andre dokumenter. Det er ofte vanskelig & se en
sammenheng i datamaterialet. Det er derfor nedvendig & organisere datamaterialet for 4 fa
oversikt og identifisere spesielle menstre. Dette kalles datareduksjon (Johannessen et al.,
2020). Kvalitative data taler ikke for seg selv, de ma tolkes. Det er derfor behov for &
analysere dataen, som betyr & dele noe opp i biter eller elementer (Johannessen et al., 2020).
Dataanalysen har to hensikter: & organisere data etter tema og videre analysere og tolke
dataen. Det vil si at man forst reduserer, systematiserer og ordner datamaterialet. Hensikten er
a legge et godt grunnlag for analyse uten & miste viktig informasjon. Videre utvikles det
fortolkninger av og perspektiver pa den informasjonen som ligger i datamaterialet som kan

kommuniseres gjennom en form for rapportering (Johannessen et al., 2020).

3.3.1 Transkribering

Forste fase i dataanalysen er & transkribere alle intervju. For & fa en oversikt over all empirien
som ble samlet inn, er det nedvendig & dokumentere og beskrive materialet. Som forskere skal
vi forseke 4 fa en sé grundig og detaljert beskrivelse av de dataene vi har, som mulig
(Jacobsen, 2018). Det ble derfor en omfattende jobb a transkribere intervjuene. Jeg hadde ikke
forberedt meg godt nok pa at transkriberingen kom til & ta tid, til tross for at jeg har gjort det
tidligere i min bacheloroppgave. Jeg hadde som mal 4 sette meg ned umiddelbart etter hvert
intervju der det var mulig for & transkribere intervjuene sa fort som mulig mens jeg satt igjen
med noen hovedinntrykk. Dette lyktes jeg ikke med. Det ble i et tilfelle gjennomfort tre
intervju pa en dag, og da tok det hele dagen bare & gjennomfore intervjuene. Dermed ble
transkriberingen gjennomfert de neste dagene etter intervjuene var gjennomfert. Jeg opplevde
da at det var en stor fordel a ha bilde- og lydopptak til transkriberingen. P4 den maten fikk jeg
mulighet til & renskrive intervjuene i sin helhet. Det gjorde det enkelt & forstd notater, da jeg
fikk tilbake mine inntrykk mens jeg gikk gjennom opptakene sekund for sekund. Jeg har valgt
a bruke eksempelet i Jacobsen (2018) som oppsett for transkriberingene. Transkriberingene

ligner dermed litt pa et filmmanus og ble skrevet inn i Word-dokument.
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Intervju #

Sted:

Tidspunkt: Start og slutt

Hvem intervjues:

Andre kommentarer:

Kontekst:

Aktiviteter/mimikk: Intervjuer: Respondent:

Figur 2: Oppsett for transkribering

3.3.2 Koding og analyse

For a analysere dataen er analyseverktoyet Nvivo benyttet. Nvivo var nytt for meg, men ved
hjelp av opplaringsvideoer pA NTNU larte jeg & bruke verktoyet som igjen har gjort det
enklere 4 fa oversikt over data, samt enklere & kategorisere innsamlet data. Alle transkriberte
intervju og notater ble overfert inn i Nvivo og hvert intervju ble kodet som en
innholdsanalyse. En innholdsanalyse gjor at det en sier i intervju kan reduseres til et sett
feerre, men overordnede meningsfulle kategorier. Kategoriseringen gjor det mulig a fa tak i
noen fa tema, for 4 sa brekke temaene i mindre enheter. Dette forenkler kompliserte, detaljerte
og rike data (Jacobsen, 2018). For & kategorisere er det forst gitt gjennom hvert transkriberte
intervju ord for ord. Setninger som kunne tenkes & vare av betydning ble markert og deretter
lagt over 1 egnet kode. Kodene ble igjen underlagt nye kategorier. Denne formen for koding
var noe tidkrevende, men forenklet arbeidet med & presentere empiri i s stor grad at det

absolutt var verdt det.

3.4 Datamaterialets kvalitet

Kvaliteten pa kvalitative forskningsdesign kan vurderes ut fra de fire begrepene validitet,
reliabilitet, overferbarhet og bekreftbarhet (Johannessen et al., 2020). I dette delkapittelet
presenteres betydningen av disse begrepene. Jeg skal samtidig gjengi hvilke valg som er tatt i
lopet at forskningsprosjektet for & reflektere og vurdere forskningens kvalitet. Det legges
spesielt vekt pd det & studere egen organisasjon inn under disse fire begrepene. Avslutningsvis

diskuteres ogsa etiske betraktninger i forskningsprosjektet.
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3.4.1 Validitet og reliabilitet

Data er ikke selve virkeligheten, men representasjoner av den (Johannessen et al., 2020). Et
sentralt spersmél er da hvor godt, eller relevant, forskerens fremgangsmetoder og funn
reflekterer virkeligheten og far frem formélet og troverdige resultater (Johannessen et al.,
2016). Dette inneberer & finne ut om man underseker det man virkelig vil underseke, og
ingenting annet (Thurén, 2009). Kvalitative studier kan ikke males eller kvantifiseres. Men,
validitet kan imidlertid dreie seg om hvorvidt en studie underseker det den har til hensikt &
underseke (Johannesen et al., 2020). Reliabilitet, ogsé beskrevet som pélitelighet knytter seg
til noyaktigheten av dataen som er samlet inn, hvilken data som benyttes og hvordan den
bearbeides. Dette innebarer a evaluere om det finnes trekk som kan ha hatt pavirkning pé

resultatet for & teste undersekelsens pélitelighet (Johannessen et al., 2016).

I dette forskningsprosjektet ble det valgt & benytte en casebedrift som jeg selv er ansatt i.
Dette folger med bade ulemper og fordeler. En ulempe nér man studerer egen organisasjon er
typisk at man oppseker de uformelle strukturene man kjenner til, og dermed mister all
informasjon fra deler av organisasjonen man ikke er en fullt integrert del av (Jacobsen, 2018).
For a styrke validitet og reliabilitet bestar derfor respondentene av ansatte utenfor egen
avdeling som jeg ikke har direkte kjennskap til. Fjordkraft er en stor organisasjon som bestér
av mange ulike avdelinger, i mange ulike byer, med mange ulike arbeidsomrader. Jeg hadde
et mal om & hente inn erfaringer og tanker fra helt andre deler i organisasjonen enn meg selv,
for & f4 et sa bredt innhold som mulig. Utvalget i denne undersekelsen anses dermed som

valid og styrker undersekelsens gyldighet.

For a styrke validiteten og eke sannsynligheten for at forskningen skal frembringe troverdige
resultater ma man investere nok tid til & bli kjent med feltet. Man ma kunne skille mellom
relevant og ikke-relevant informasjon, og bygge opp tillit (Johannessen et. al., 2020). I den
forbindelse er en fordel med & vaere ansatt i undersekelsesenheten at jeg er godt kjent med
organisasjonen fra for av. Som ansatt i undersekelsesenheten er at det er lettere 4 fa tilgang til
informasjon ved at man kjenner personer, eller vet hvor man skal gé. I tillegg vil en «insider»
ofte meote pé storre dpenhet og tillit enn en utestdende (Jacobsen, 2018). Jeg opplevde stor
apenhet, velvilje, interesse og tillit fra respondentene. Jeg kjenner dessuten organisasjonens
historie, slik at hendelser og fortellingen kan plasseres i en historisk sammenheng (Jacobsen,
2018). Jeg er selvsikker pa at jeg har brukt nok tid pé a bli kjent med feltet og at jeg har tillit

til respondentene.
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Som forsker vil man alltid vere farget av et perspektiv. En ulempe nar man studerer egen
organisasjon er at det kan vare vanskelig 4 holde den nedvendige kritiske avstanden til det
man skal studere. Ofte vil man selv ha erfaringer pad omradet, og kanskje ogsa ha sterke
meninger om det. Det er dermed en fare for at man inntar rolle som part i saken (Jacobsen,
2018). En annen ulempe her er i tillegg at undersekelsen gjennomferes alene. Det betyr at det
kan vere risiko for ungyaktig registrering og analyse av dataene (Jacobsen, 2018). Her har jeg
forsekt s& godt det lar seg gjore a stille meg i1 en upartisk posisjon bade underveis i
datainnsamlingen, men ogsa i dataanalysen. En annen ulempe med & vare ansatt i
organisasjonen man studerer er at man foler man ma «legge band pa seg», kanskje fordi man
skal tilbake til organisasjonen. Dette kan fore til en sensur av kritiske synspunkter, enten mot
ledelsen eller mot andre grupper (Jacobsen, 2018). I datainnsamlingen har det vaert mye snakk
om ulemper og fordeler, men det er ingen som er ute etter & fremstille organisasjonen som
verken god eller darlig. Det er ikke mélet med oppgaven og det foler jeg selv at jeg har lost

godt gjennom datainnsamling, dataanalyse og diskusjon.

Registrering og analyse er kritiske faktorer for forskningens reliabilitet (Jacobsen, 2018). Det
er som tidligere nevnt benyttet videoopptak for a sikre en korrekt gjengivelse av intervjuene.
Alle videointervjuene oppleves som av god kvalitet. For & ta vare pd informasjonen i
intervjuene pa best mulig mite har jeg transkribert intervjuene ordrett til & begynne med, for
jeg sa har begynt med koding og kategorisering. Jeg har stor respekt for respondentenes
tanker og folelser. Jeg har brukt tid pa a sette meg inn i etiske betraktninger, som igjen har

resultert i at jeg anser forskningsprosjektets reliabilitet som god.

For a styrke validiteten og reliabiliteten i dette forskningsprosjektet er det forst og fremst gitt
en inngéende beskrivelse av konteksten — i form av en casebeskrivelse. Det er redegjort for
alle valg som er tatt nar det gjelder fremgangsmate for datainnsamling og analyse. Det er ogsd
1 metodedelen forsekt presentere en sd apen og detaljert fremstilling som mulig av
fremgangsmaten under hele forskningsprosessen (Johannessen et al., 2020). Jeg har gjort mitt
ytterste for & vaere sé transparent som mulig, og vurderer derfor den helhetlige validiteten og

reliabiliteten i1 forskningsprosjektet som god.

28



3.4.2 Overforbarhet og bekreftbarhet

Overforbarhet eller ekstern validitet sier noe om resultater fra forskningsprosjektet kan
overfores til liknende fenomener (Johannessen et al, 2020). Kan resultatene fra casestudiet
overfores til andre norske bedrifter? Det dreier seg om hvorvidt man lykkes med & etablere
beskrivelser, begreper, fortolkninger og forklaringer som er nyttige pd andre omrider enn det
som studeres. Siden kvalitativ forskning i de fleste tilfellene innebaerer datainnsamling fra
noen fa individer, tenderer kvalitative resultater & vaere rettet mot det kontekstuelt unike, og
mot meningen hos eller betydningen av de aspektene ved den sosiale virkeligheten som
studeres (Johannessen et al, 2020). Begrepet bekreftbarhet viser til i hvilken grad resultatene
fra den kvalitative undersokelsen kan bekreftes av andre forskere gjennom tilsvarende

undersokelser.

En svakhet med casestudie som er viktig & vere klar over, er at det er vanskelig a generalisere
statistisk fra en case til en annen case. Enkeltcaser er heller ikke godt egnet til & etablere
kausale sammenhenger. Hvis en casestudie paviser at to forhold henger sammen, kan det like
gjerne skyldes helt spesielle trekk i casen (Jacobsen, 2018). Respondentene i denne studien
utgjer bare et fatall av de ansatte i organisasjonen, og kan dermed ikke representere Fjordkraft
i sin helhet. Ettersom at studien far tak pé flere erfaringer og forventninger til en hybrid
arbeidslesning kan det likevel vare mulig & anta at funnene til en viss grad kan generaliseres
til andre organisasjoner. Studien inneholder flere elementer som kan vare relevante i andre
sammenhenger. Jeg ser ogsd sammenhenger mellom teori og data, som tyder pa at mye vil
kunne vere relevant for andre organisasjoner som gnsker 4 implementere en hybrid
arbeidslesning. Bekreftbarheten her styrkes gjennom annen forskning som er funnet og
presentert i teorikapittelet. Selv om det ikke finnes mye litteratur om hybrid arbeidsplass i
Norge, finnes det en del utenlandsk forskning rundt fjernarbeid der forskere finner mye av det
samme som jeg finner i dette studiet. Det tyder pd at studien er bekreftbar. Selv om funnene
ikke trenger & vare direkte overforbare, kan det vaere flere punkt i denne studien som kan

vare relevant for leserens situasjon og formal.

3.4.3 Etiske betraktninger

I kvalitativ forskning finner man tre typer hensyn en forsker mé tenke igjennom. Informantens
rett til selvbestemmelse og autonomi, forskerens plikt til & respektere informantens privatliv,
og forskerens ansvar for & unngé skade (Johannessen et al., 2020). Hos NTNU skal ogsa alle

prosjekter som inneholder personopplysninger, indirekte eller direkte, meldes til NSD —
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Norsk senter for forskningsdata. NSD har vurdert at behandlingen av personopplysninger i
dette prosjektet vil vere i samsvar med personvernlovgivningen sd fremst den gjennomfoeres i
trdd med det som er dokumentert i meldeskjema med vedlegg, og eventuelle kommentarer i

meldingsdialog med innmelder og Personverntjenester.

Personvernopplysningsloven stiller krav om at personer som kan identifiseres, skal samtykke i
a delta i undersokelsen. Jeg har derfor fatt uttrykkelig informert og frivillig samtykke fra
respondentene til & delta i prosjektet. Respondentene er informert om at de pa et hvilket som
helst tidspunkt kan trekke seg uten & begrunne det og uten noen form for ubehag eller
negative konsekvenser (Johannessen et. al., 2020). Respondentene er tydelig informert bade
gjennom samtykkeskjema og muntlig for intervju om at jeg har taushetsplikt og ikke bruker
opplysninger slik at personer som er med i undersgkelsen, kan identifiseres. Respondentene er
bevisst pd at informasjonen som samles inn kun brukes til formalet dataen er samlet inn for,

og ikke kan brukes i andre sammenhenger. (Johannessen et al., 2020).

Det ble gjennomfert videointervju gjennom det digitale samarbeidsprogrammet Team:s.
Samtykke til 4 ta videoopptak av intervjuene ble innhentet fra hver respondent i starten av
intervjuet. Her ble det poengtert at opptak ville behandles konfidensielt, og kun brukes til
transkribering og koding. Deretter er alle informert om at opptak og andre notater til
intervjuet slettes ved forskningsprosjektets slutt den 24. mai 2022. For 4 anonymisere
respondentene er de tilfeldig nummerert i oppgaven slik at man ikke kan identifisere
enkeltpersoner ut fra innsamlet datamateriale. Det er ogsa selektert presentasjon av sitater og

innhold fra intervju slik at det ikke er mulig & spore tilbake til enkeltindivid.

Aspekter som tillit, konfidensialitet, respekt og gjensidighet vil prege kontrakten vi har med
vare deltakere i prosjekter. Tillit er en selvfolgelig og implisitt side ved relasjoner og
kommunikasjon i et samfunn hvor gjensidig respekt mellom akterer forventes (Johannessen et
al., 2020). Jeg har opplevd stor tillit fra alle respondenter. Gjensidig respekt og vennlighet har
vert viktig gjennom alle intervju. Respondentene er gjort trygge pa riktig behandling og
presentasjon av datamaterialet. I henhold til refleksjon over, er jeg trygg pé at jeg som forsker
har evnet a ivareta mitt etiske ansvar i forskningsprosjektet. Jeg har gjennomfort
forskningsprosjektet i samsvar med dokumentasjon og vedlegg i meldeskjema til NSD, og
vurderer derfor at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med

personvernlovgivningen.
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4. Funn

I denne delen av oppgaven presenteres resultatene av analysen pa innsamlet data. Ferst
presenteres Fjordkraft som casebedrift for & sette funnene i en kontekst. Dette danner et viktig
grunnlag i analysen av empiri. Videre legges det frem funn fra de ansattes erfaringer med
hjemmekontor. Disse funnene er delt opp basert pd kategoriene som er utformet gjennom
dataanalysen. Avslutningsvis presenteres de ansattes og HRs forventninger til en hybrid

arbeidsplass i1 fremtiden.

4.1 Casebeskrivelse

Fjordkraft er en nasjonal stremleverander som leverer strom til anslagsvis mer enn 1,8
millioner mennesker gjennom mer enn 900 000 leveringssteder i husholdninger, bedrifter og
offentlige enheter over hele Norge. Hovedkontoret til Fjordkraft ligger i Bergen, men det er
ogsa avdelinger i1 Sandefjord, Oslo, Stavanger, Trondheim, Hamar, Kongsvinger og Sortland.
Hovedregelen i organisasjonen har alltid veaert at ansatte skal arbeide fra kontoret. De ansatte
er fordelt ut over de ulike lokasjonene og i utgangen av 2021 hadde Fjordkraft 379 faste
ansatte (Elmera, 2021). Selskapet har ogsa flere vikarer.

I kommunikasjon med HR-avdelingen til Fjordkraft november 2021 bekreftes det at de folger
neye med pa trender 1 arbeidsmarkedet. HR erklerer ogsd gjennom personlig kommunikasjon
at de i fremtiden ensker & tilby en hybrid lesning for sine ansatte. Det er enda ikke tilrettelagt

for en hybrid arbeidsmodell nér jeg gjennomforer datainnsamling februar/mars 2022. Arsaken

er at HR ikke har nok retningslinjer i bunn til & konkludere med en endelig losning.

Fjordkraft er i en situasjon der ansatte er sendt frem og tilbake fra kontor og hjemmekontor
over en lang periode. Under gjennomferingen av denne studien er det derfor delte
arbeidsforhold for ansatte i Fjordkraft. Noen arbeider fra kontoret, og noen arbeider fortsatt
hjemmefra. Under pandemien i perioder der hjemmekontor ikke har vaert palagt, men anbefalt
har det veert litt opp til hver enkelt leder hvorvidt de ansatte kan jobbe fra kontoret eller
hjemmefra. Noen sitter pa kontoret, noen pa hjemmekontor, noen gjor litt begge deler.
Samtidig som reising ogsé er en del av arbeidshverdagen for flere i organisasjonen. Det er
likevel ingen losning som er fastsatt for noen. Fjordkraft er inne i en periode der en endelig

losning skal diskuteres og etter hvert innfores.
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4.2 Erfaring pa hjemmekontor

4.2.1 Fysiske arbeidsforhold

For & fa en forstaelse av hvordan arbeidsforholdene var i casebedriften valgte jeg & sporre
respondentene om hvordan deres arbeidsforhold var bade fysisk pé kontoret og pa
hjemmekontoret. Arbeidsforholdene fysisk pa kontoret kan vere interessant ettersom at
respondentene i denne oppgaven tilhgrer ulike avdelinger, som ogsa holder til pé ulike
lokasjoner rundt om i Norge. Arbeidsforholdene pa arbeidsplassen virker likevel & vaere
relativt lik. Kontorene har alle dpne landskap med faste sitteplasser. Ansatte sitter plassert
etter avdeling. For eksempel sitter kunderddgivere sammen pé et kundesenter, selgere sitter
sammen pa et salgssenter, skonomiavdelingen sitter sammen, og marked sitter ssmmen. Alle
lokasjonene har flere materom i ulik sterrelse som man kan benytte seg av ved behov. Det er
ogsé oppholdsrom med kaffemaskin og lounge der man kan samles for en pause eller uformell
prat. Lokasjonene har ogsa kantineordning der man beveger seg ut av kontorlandskapene for &
spise lunsj. Respondentene har altsa relativt like arbeidsforhold fysisk pa kontoret, og trives

godt med arbeidsforholdene der.

Da de ansatte i casebedriften ble spurt om hvordan arbeidsforholdene pa hjemmekontor var
under pandemien oppga ingen at de hadde egne tilrettelagte kontor. P4 hjemmekontor sitter de
ansatte pa barnerommet, pa gjesterommet, i klesskapet, i kjelleren, i stua eller pa kjokkenet.
Flere av respondentene oppga ogsé at andre i husstanden var hjemme pé dagtid samtidig.
Béde samboere og barn. For & holde litt avstand har noen satt seg pa ulike rom i1 boligen, men
for andre sé har det veert greit a sitte sammen med samboer pa stua eller kjokkenet. Til tross
for ulike arbeidsforhold pd hjemmekontoret har alle respondentene vaert enige om at
arbeidsforholdene har vart gode nok. Alle har trivdes godt pa hjemmekontor selv om
arbeidsstasjonen ikke nadvendigvis har vert perfekt. En respondent sitter for eksempel i stua,

pa et bord som ikke egentlig er stort nok for pc-skjermene.
«Nei, det er.. Nd kan det hende at jeg er ung, og at det er derfor det gar sa bra for

meg. Men jeg i sitter i stua pd en krakk-stol og har det minste bordet. Sd pcen er sdnn

halvveis utenfory - R1
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En annen respondent har satt opp arbeidsstasjonen i et eget rom for & fa litt avstand fra
samboeren som ogsé arbeidet hjemmefra i samme periode. Respondenten forteller at begge
snakker mye i telefon og deltar i meter. Sa det er fint med litt avstand for & fa litt ro.

Samboeren sitter derfor i et rom, og respondenten pa et annet rom.

«Jeg fysisk hjemme akkurat nda, men jeg er bdde pad kontoret og hjemme for tiden |[...]
Sd deler vi oss litt opp. Men hjemme na ja grunnet helt nylig Covid sykdom. Og sa har
det veert veldig praktisk a sitte her nar hele familien har veert gjennom viruset. Ja sd
Jjeg sitter pd en pult med skjermer og med en stol fra kontoret. Jeg sitter pd datteren
min sitt rom. Sd ndr hun er pd skolen sd bruker jeg pulten hennes pa hjemmekontor.
Det er det det beste jeg fikk til. Vi har ikke sd stor plass sd da blir det losningen [...]» -
R6

HR har under hele pandemien fulgt opp at ansatte har det fint pd hjemmekontor.
Hjemmekontor har vart en ny situasjon for mange i organisasjonen, og det har vart viktig &
passe pa at alle har det de trenger for & gjore arbeidet sitt, og ikke minst at alle har det fint pa
jobb, selv om de ikke motes fysisk pd kontoret. Ansvaret er fordelt ut til ledere for & folge
situasjonen bedre. HR har erfart at stort sett alle har trivdes pa hjemmekontor. Men det har
ogsa vert tilfeller der ansatte har hatt behov for 4 mete fysisk pé kontoret pd grunn av at
arbeidsforholdene hjemme ikke har vaert gode. Fjordkraft har derfor vert tydelig pd at de aldri
har forbudt noen i & komme pa kontoret. Det har alltid vart rom for at de med behov for det
kan mete opp pa kontoret. Det har for eksempel vert ansatte i flytteprosesser uten

internettilgang som dermed ikke har anledning til & jobbe hjemmefra.

«Vi har jo hatt en prioriteringsliste. Sa vi har aldri forbudt det. Vi har sagt at
nyansatte som har behov kan fa komme inn pd kontoret. Det samme med ansatte som
har vanskelige arbeidsforhold hjemme, partnere hjemme, med baby eller andre ting.
Oppussinger. Altsa det er en million varianter der. Sd de far komme inn. Og hvis man
for eksempel bor alene sd er det kjekt d fa komme ut. Noen d hilse pa. Derfor har vi

hatt noen som har fatt lov til a komme inn» - HR

Ettersom at organisasjonen er delt opp over flere lokasjoner har ogsé reglene veart noe
annerledes fra lokasjon til lokasjon, alt etter hva de lokale restriksjonene under Covid var. I en

periode var for eksempel smittesituasjonen veldig uoversiktlig i Bergen, mens det ikke var
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noe smitte i Trondheim. Da differensierte HR ogsa fra lokasjon til lokasjon hvor mange
prosent som kunne mete opp pd kontoret pa en lokasjon i forhold til en annen lokasjon.
Situasjonen har dermed vaert noe annerledes etter hvor man holder til i Norge. Noen har vert
mer pa hjemmekontor enn andre, men ansatte er vant til a reise frem og tilbake mellom kontor

og hjemmekontor.

For a tilrettelegge best mulig for hjemmekontor fikk alle ogsd med seg det utstyret som de
matte behove. Ansatte har tatt med seg skjermer, stoler og annet utstyr hjem. HR sendte ogsa
ut et tilbud til alle faste ansatte om & dekke inntil 3000 kr for stol eller pult til
hjemmekontoret. Overraskende nok har ingen av respondentene i denne undersegkelsen
benyttet seg av dette tilbudet. Omtrent alle var klar over at tilbudet var sendt ut, og tilbudet
ble sendt ut relativt tidlig i pandemien. Alle respondenter gir uttrykk for at utstyret som de
ikke har tatt med seg fra jobb, har de hjemme fra for av, og det er ingen som savner utstyr

eller andre kontorrekvisita pad hjemmekontoret.

«Jeg tok selv det utstyret jeg trengte. Det var ganske greit. Sd jeg tok med meg en pc-
skjerm. Og sa har jeg egentlig resten selv hjemme. Sd det var kjempegreit» - R3

«Jeg tok med meg alt av utstyr hjem. To skjermer, tastatur, mus, headset, ladere, og ja
alt. Til og med en stol. Det eneste jeg hadde hjemme fra for av var en pult som jeg fant
i boden. Det var ganske mye d drasse med seg. Men for min del sa md jeg ha to

skjermer for a gjennomfore jobben min» - R7

4.2.2 Digitale losninger

Fjordkraft benytter seg i dag av samarbeidsprogrammet Teams. Ved et kjapt sok finner man
enkelt tak i ansatte fra alle avdelinger, og kan ved en enkel chattefunksjon kommunisere med
ansatte fra hele organisasjonen. Like for pandemien slo ut var det Skype som ble brukt i
organisasjonen. Skype ble erstattet av Teams for pandemien og ansatte har derfor allerede god
erfaring med programmet for de ble sendt pd hjemmekontor. P& grunn av at Fjordkraft brer
seg ut over flere lokasjoner i Norge er ogsd ansatte vant med & ta kontakt digitalt. Teams er
mye brukt til & kommunisere med hverandre, ogsé for ansatte som sitter like ved hverandre pé

kontoret.
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«Ja Teams blir brukt mye. Hver eneste dag. Det fungerer helt ypperlig til d holde
kontakt med alle. Vi har veert veldig flink til a bruke Teams pd hjemmekontor, ofte
bare for d hore hvordan det gdr og holde kontakten. Men ogsd for d hjelpe hverandre.
[...] Eller sa kan vi ringe hverandre for d diskutere saker. Ogsd har vi jo videomoter

pd Teams som er fint for d se hverandre» - R2

IT-avdelingen har ogsé vert lett tilgjengelig for ansatte i Fjordkraft bade for pandemien, men
spesielt under pandemien der ansatte ble sendt hjem. IT-avdelingen sto klar pa beredskap om
det skulle oppsté utfordringer med det tekniske. IT-avdelingen har for eksempel et
telefonnummer man kan ringe nar man behover hjelp. De har ogsé styringsverktoy der de ved
tillatelse fér tilgang til & «ta over» datamaskinen til de ansatte for & hjelpe dem med ulike
utfordringer som de matte ha. I noen tilfeller besokte ogsd IT-avdelingen ansatte hjemme for a
hjelpe dem med 4 sette opp utstyret, og serge for at alt fungerte som det skulle. Funn viser
dermed at Fjordkraft har gode tekniske lasninger og kommunikasjonskanaler, samtidig som at

de har tilrettelagt for at alle som har behov for hjelp til det tekniske, skal fa det.

4.2.3 Psykiske arbeidsforhold

HR opplever at det er vanskeligere 4 ta vare pd de ansatte pa en god mate nar de ikke er pa
kontoret. Det er vanskeligere 4 oppdage om noen ikke har det fint. For & lgse dette informerer
HR om at det er viktig at leder folger opp sine ansatte godt. Og dersom de skulle oppdage at
noen ikke har det fint hjelper HR til sa godt de kan. HR opplyser at de har tett samarbeid med

bedriftshelsetjenesten, og at de har hatt noen samtaler der med ansatte som har hatt det tungt.

«Ja. Denne er litt touchy. I alle fall i forhold til om noen sliter. Da er det vanskelig for
oss d vite akkurat det. Sa her ma vi nesten fd en mistanke fra leder som ser at noen har
det vondt eller noe. Da hjelper vi til. Men det er litt leders ansvar d folge med akkurat
pd dette. Men om vi far en direkte til oss, sa gjor vi alt vi kan. Vi har et godt
samarbeid med bedrifishelsetjenesten. Sd der har vi hatt noen samtaler med noen som
har det tungt. Og det synes jeg er viktig. Vi er jo ikke psykologer. Men jeg er glad vi
kan hjelpe og at vi har tilliten til de ansatte» - HR

HR har ogsa leid inn en foredragsholder for & snakke om hjemmekontor og psykisk helse.
Alle ansatte fikk satt av tid til & se foredraget der en psykolog kom med tips til hvordan

handtere hjemmekontorsituasjonen bedre. HR prover ogsé a styrke ledere i kunnskap om
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psykisk helse ettersom at situasjonen er ny for alle. De har blant annet hatt ulike tema pa
lederutvikling. Der de har to samlinger i1 aret med ledere i organisasjonen. Der har

psykologisk trygghet veert et tema.

«Vi har jo hatt tema pa lederutvikling. Vi har hatt to samlinger i dret. Med psykologisk
trygghet blant annet. Og hvordan handtere ting hjemme pd hjemmekontor. Det har
veert viktig for oss» - HR

4.2.4 Effektivitet

Et interessant funn fra datainnsamlingen er at ansatte opplever at de er mer effektive pa
hjemmekontor versus pd kontoret. Det kan vere en sammenheng med at organisasjonen
virker til 4 ha gode digitale lesninger. En annen arsak som kan tenkes a fore til okt effektivitet
pa hjemmekontor versus kontoret er at ansatte opplever flere forstyrrelser pa jobb i1 form av
stoy, uformell prat med kolleger og andre distraksjoner. En annen faktor som bringes frem 1
intervju er tid som gér med pé a reise til og fra kontor og meter. Selv om ikke alle méles pé
effektivitet, ser man at de ansatte som males ogsa har tall som kan bevise at effektiviteten har
okt pd hjemmekontor. HR understotter funnene og meddeler at de ikke har merket noen

nedgang i hverken kvalitet eller mengde arbeid pa hjemmekontor.

«Tvert om har effektiviteten okt. Sa det er jo helt vilt. Det har ikke veert noen tilfeller
av noe unnasluntring eller «hjemmekontorety i gasetegn. Sa det har veert en veldig fin
gjeng d ha pd hjemmekontor. Alle har levert det de skal levere, for d ta det faglige.
Man har produsert og levert som aldri for. Det har veert fantastisk» - HR

Dataanalysen viser at stay er den mest nevnte faktoren i forbindelse med effektivitet. De
ansatte merker at stoy pd kontoret pdvirker effektiviteten deres. Ifolge mine respondenter er
den uformelle praten en del av stoyet som oppstar pd kontoret. Det er mye enklere a snakke
med sidemannen eller kolleger man steter pa nar man er pé jobb. Flere ansatte samlet pd et
sted skaper naturligvis mer samhandling og verbal kommunikasjon, som igjen ferer til et
hayere stoynivd. En annen faktor er stoynivdet som generelt herer med spesielt pa
kundesenteret og salgssenteret der arbeidsoppgavene blant annet bestér av innkomne og
utgéende telefoner til kunder. Til felles for alle lokasjoner er dessuten apne landskap, som gir

en forstaelse av stoynivdet kan vare relativt hayt med mange samlet pad samme sted.
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«Jeg tror at effektivitet og produktivitet er bedre pa hjemmekontor, fordi det er kjekt
pd jobb sant, men det er veldig mange tidstyver der. Da snakker jeg ikke bare om
mennesker, men det er mer stay, mer prat hele veien. Det er lettere for kameraten som
sitter ved siden av deg d sporre deg om noe ut av det bld. Sd sitter du midt i en
tankerekke og skal fullfore et dokument eller noe sdnt, sd blir du revet ut av det og md
begynne pa nytt sant. Sd det er en del slike ting som gjor at jeg hvert fall foler at jeg
far konsentrert meg bedre hjemme i ro og mak uten sd mange slike forstyrrelser

utenfra» - R3

«Ndr du er pd kontoret sa er produktiviteten faktisk lavere. Fordi at det er sda mye
sdann.. Folk kommer bort. Forstyrrer. Den uformelle praten er det jo mye mer av pd

kontoret. Ja, er litt mer stoy rett og slett pda kontoret» - R4

En annen ting som viser seg & pavirke effektiviteten er reiseveien fra mote til meote, og
reiseveien fra og til kontoret. Nar det gjelder reisevei fra mete til mete sa opplever
organisasjonen at man sparer bade tid og penger nir metene arrangeres digitalt over Teams.
Tidligere var det mer reising i Fjordkraft ettersom at de holder til i flere byer i Norge. Da var
det naturlig 4 reise til ulike lokasjoner for & avholde eller delta i mater. I pandemien der
reising ble strengt advart opplevde man selvsagt mye mindre reising, og flere og flere mater
ble arrangert digitalt over Teams. Selv om noen meter egner seg best ansikt til ansikt, er det
mange meoter som like godt kan gjennomfores digitalt. Dette har man erfart, og det har

resultert i spart tid pa reise fra mete til mote.

"Pa hjemmekontor med moter over Teams bruker du mye mindre tid pa d gd fra mote
til mote. Sa sann sett er det mer effektivt, og mer produktivt, men om det gir en bedre
effekt for selskapet, det skal jeg ikke si. For det er en del andre ting du mister ved d
veere kun digitalt igjen» - R4

Fjordkraft har ogsa erfart at man sparer tid pa 4 reise til og fra arbeidsplassen. Et poeng med
innspart tid i reisen til arbeidsplassen er at man kan sove lengre, noe flere av respondentene i
denne undersekelsen setter pris pd. Det bemerkes at mer tid pa morgenen, gir en mer tid til
hvile, som igjen gjor en mer opplagt. Man far mer overskudd, som igjen pavirker
effektiviteten 1 arbeidsdagen. Nér det gjelder reisevei til og fra jobb sa har ikke alle

respondentene like lang reisevei til jobb, men oppsummert ser man at det er en fordel & slippe
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reisevei for & spare tid. En respondent har spesielt lang reisevei, og ser desto sterre verdi av &

slippe reisetiden.

«Jeg bor i ren kjoretid ca. 40 minutter fra og til kontoret med normal trafikk. Med
rushtrafikken bruker jeg lett halvannen time hver vei. Det er jo ganske mye det. For
meg er det tre timer spart hver dag pa hjemmekontor [...] for det forste kan du sove
lengre noe som gjor at du blir mer utvilt og opplagt bade pa jobb og privat. Vi far mer
overskudd rett og slett. Mer tid til d folge opp her hjemme da [...] Sparer sa mye
reisetid at jeg kan jeg kan sitte en time over d jobbe hjemmefra og fremdeles veere
hjemme til middag tidligere enn jeg ville veert om jeg jobbet til 16:00 pd kontoret ikke

santy - R3

Mens seks av atte respondenter mener at effektiviteten har gkt pd hjemmekontor, er det to
respondenter som ikke har lagt spesielt merke til noen forskjell i effektiviteten. En respondent
uttaler at hen rekker over flere henvendelser hjemmefra pa grunn av mindre forstyrrelser, men
pa den andre siden s uttrykker samme respondent at det tar lengre tid & {4 hjelp, nar det ikke
bare er a huke tak i sidemannen. Dette funnet viser at effektiviteten kan pavirkes positivt i den
forstand at en medarbeider far raskere hjelp, men negativt for den medarbeideren som blir
«forstyrrety og ma bruke av sin tid pd a hjelpe. Den andre respondenten uttrykker at hen ikke
har lagt merke til store forskjeller i effektiviteten, men ser at hen far gjort ulik type aktivitet

pa hjemmekontor og pa kontoret.

«Jeg fdr gjort mer moteaktivitet og telefonaktivitet ndr jeg er hjemme. Sd far jeg gjort
mer saker pd jobb. Kanskje. Jeg foler jeg gjor det ganske likt. Det er ikke noen store
forskjeller egentlig [...] Pd kontoret sa kjenner vi pd at vi blir huket tak i veldig mye.
Sd blir vi distrahert pd den mdten. Du sitter plutselig med tre ting du skulle gjort
samtidig. Sjekker opp en ting — sitter i et mote — sa kommer noen andre bort og ber om
hjelp. Sa har du plutselig fire ting d gd til etter at motet er ferdig. Mens pd
hjemmekontor sa blir du ikke forstyrret i like stor grad. Folk tar kontakt pa Teams,

men da har du mulighet til d velge vekk foresporslene til etter at motet er ferdig» - RS

Funn i forhold til hva som pévirker effektivitet pa hjemmekontor presenteres i figur 3.

Oppsummert finner analysen at ansatte er mer effektive pd hjemmekontor og at arsaker til
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dette er gode digitale losninger i organisasjonen, mindre stoy pd hjemmekontor og innspart tid

pa reise mellom kontor og hjem.

Sty

Digitale

. Reisevei
Igsninger

Effektivitet pa
hjemmekontor

Figur 3: Effektivitet pd hjemmekontor

4.2.5 Arbeidstid og tilgjengelighet

Selv om ingen av respondentene i denne undersgkelsen mener at det er et reelt problem a
skille mellom jobb og fritid pd hjemmekontor, er alle respondentene enig i at balansen
mellom jobb og fritid pavirkes en viss grad. Det er likevel litt ulike tilbakemeldinger fra
respondentene her. Noen synes det gar helt fint & legge fra seg arbeidet nér arbeidsdagen er
over, mens andre synes det kan vere veldig vanskelig. For de som synes det gér helt fint &
legge fra seg arbeidet har de til felles at de er bevisst pd & logge av fra Teams, jobbmail og
andre applikasjoner som har med jobb & gjore. Enkelte har ogsa tatt et bevisst valg om 4 rett

og slett ikke ha jobben pa privattelefonen sin.

«Det gdr helt fint a balansere jobb og fritid pa hjemmekontor synes jeg. Jeg klarer d
legge fra meg arbeidet klokken 16:00. Sd jeg har ingen problem med det. Det eneste
Jjeg ser er at jeg tar pd meg mer overtidsarbeid da. Sd jeg jobber nok mer enn vanlig.
Men det er fordi det blir sa enkelt d ta en time her og en time der ndr pcen stdar i

naborommet. Men det er jo helt frivillig!» - R2

Det respondentene har til felles a erfare er at det blir enklere & ta pd seg overtidsarbeid 1
perioder der det er behov for det. Dermed blir det enklere & jobbe ut over egen arbeidstid
enten ved 4 ta pa seg overtidsarbeid, eller ved & glemme & logge av nar arbeidsdagen er over.

En respondent papeker at overtidsarbeid selvsagt er frivillig, men at det blir mer arbeid pé
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hjemmekontor i disse tilfellene. En arsak til dette er at arbeidsutstyret star fremme til enhver
tid. For mange av respondentene betyr det ogsa at arbeidsutstyret er innenfor syns rekkevidde
ettersom at flere jobber fra stua og pé kjekkenet. Tilgangen til jobb blir enklere pé

hjemmekontor.

En annen faktor som felger med at arbeidsutstyret er sa lett tilgjengelig er at man glemmer &
logge av. Det kan fore til at ansatte arbeider mer nar de er pd hjemmekontor. Noen opplever at
de er palogget pa arbeidsmaskinen eller arbeidstelefon hele degnet. Man forlater ikke lengre
arbeidsplassen for 4 dra hjem til fritid og hverdag. Pa hjemmekontor er arbeid og fritid pa

samme sted.

«Jeg personlig synes ikke det er vanskelig d skille mellom jobb og fritid nei. Men jeg
vet at det er et problem for mange. Fordi jeg tror mange har Teams og jobbmail pd
telefonen, og at ndr det plinger sd gdr de inn og svarer med en gang selv om de er
ferdig pd jobb for dagen, for eksempel. Men jeg har bevisst logget ut pd telefonen, og
sldr pcen helt av nar arbeidsdagen er ferdig. Sd slipper jeg a tenke mer pd jobb ndr
dagen er over [...] Hvis jeg skal sammenligne jobb-fritid balansen pd kontoret og pa
hjemmekontoret sd er det bedre pd kontoret ja. Fordi da far du den folelsen av d dra

hjem. Ogsd sitter du ikke pd den samme plassen fra morgen til kveld» - R7

«Det er faktisk litt vanskelig. Du far kanskje slappet av litt mer ndar du kommer hjem
igjen fra kontoret. Du far den separasjonen fra jobb og fritid. Jeg tenker. Jeg tror jeg
ble mer sliten av hjemmekontor. For da ble det vanskeligere a skille mellom
arbeidsdag og fritid. For det fortsetter pa samme plassen. Man ble litt mer utslitt i
lopet av en dagy» - RS

«Det som er, er at du jobber nok hele dognet. Pcen stdr her sant. Det blir litt arbeid

pd fritida ogsa. Det flyter litte grann. Det md man veere bevisst pd» - R4
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4.2.6 Fysisk aktivitet

Gjennom intervju fant jeg at flere respondenter har erfart at det har vaert mindre fysisk
aktivitet pa hjemmekontor. Det kom frem i et intervju at man pa telefonen kan se antall skritt
per dag, og at antall skritt ble redusert pa hjemmekontor. Respondentene har erfart at det har
blitt feerre pauser, mindre aktivitet og trim, og mindre frisk luft pa hjemmekontor. P4 kontoret
gér man gjerne mellom kolleger og avdelinger. Noen gér eller sykler til og fra jobb. Flere er
bevisst pa & gé i trappene fremfor a ta heisen. Fysisk pa kontoret har alle ansatte dessuten
pulter som kan styres opp og ned i hgyde, som gjor at man kan std pa arbeidsplassen sin. Pa
hjemmekontor er arbeidsstasjonen gjerne bare f4 meter fra senga, som gjor at man veldig

enkelt kommer seg bort pé jobb uten & beheve a gé noen skritt.

«Tiden flyter mye mer. Man ma veere bevisst pa bade trening og andre ting da |[...] Det
kan faktisk ha gatt flere dager uten at man har veert utenfor dora. Jeg har jo
treningsrom i huset da. Sa sdnn sett er greit lagt til rette. Men det har jo skjedd at det
har gdtt mange dager uten d ha veert utenfor. Sd det er jo ikke bra. Ikke ha frisk luft.
Sd mister jeg faktisk.. Det ser du jo pa telefonen, at du mister en del trim. Pd kontoret
skal jeg bevisst gd i trappene, men du mister ganske mange skritt. Sa du ma passe pd d

fa annen treningy - R4

Et annet interessant funn som henger litt sammen med mindre fysisk aktivitet, er at det kan
oppleves som vanskeligere a strukturere arbeidshverdagen pa hjemmekontor. Dette var ikke et
spersmaél i intervjuguidene mine, men det kom likevel opp som et tema. For eksempel
forklarer en respondent at det blir lettere & glemme bort & strekke pa bena eller ta pauser for a
koble hodet av. Et poeng som kommer frem er at man gjerne tar lunsjpause sammen nar man
er fysisk pa kontoret, og pa den maten far et avbrekk fra arbeidsoppgavene. Nar man er alene

pa hjemmekontor er det opp til hver enkelt & huske a sette av tid til en luns;j eller pause.

Det er litt forskjell pa hvordan arbeidsdagene er strukturert hos respondentene ettersom at
noen har fastsatte dager der pauser er forhdndsbestemt, mens andre styrer dagene sine helt
selv. For de som har fastsatte pauser er det ikke noe problem & strukturere arbeidsdagen
ettersom at den allerede er strukturert. For de som velger helt selv hvordan en dag skal se ut,

oppleves det som mindre struktur pa hjemmekontor.
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«Nadr jeg skal pd kontoret sa har jeg en fast rutine der jeg stdr opp, tar en kaffe og gjor
meg klar for dagen. Sa kjorer jeg bort til jobb. Da hilser man pa alle sammen. Og sd
er man egentlig ganske opplagt og klar for dagen. Nar jeg er pd hjemmekontor sd
merker jeg at rutinen faller ut. Da blir det lett a tenke at jeg kan sove lenge. Og da
ender det opp med at jeg kanskje sover til 5 minutter for jeg skal veere klar. Og sd tar
Jjeg kanskje den kaffen litt senere. Sa selv om det er deilig med hjemmekontor, og
deilig d sove lenge, sd mister jeg litt den rutinen som jeg egentlig er veldig glad i» -

R2

En annen respondent er ogsa enig i at man ma strukturere dagene bedre nar man er hjemme
for & unnga at arbeidsdagen flyter inn i hverdagen, men at det handler om disiplin for en selv.
Respondenten sier at det handler om frihet under ansvar. Og at det ikke nedvendigvis trengs
mer styring eller retningslinjer pd hjemmekontoret selv om dagen kanskje ikke er like
strukturert. Respondenten mener at man kan oppfordre og anbefale, heller enn & kreve. Det
kan dermed virke til at det blir mindre struktur pd hjemmekontoret, men at respondentene

likevel ikke ensker mer styring.

4.2.7 Sosiale faktorer

Nér det kommer til det sosiale pd hjemmekontor, er det litt ulike opplevelser fra de ansatte.
Noen har det veldig fint pa hjemmekontor i forhold til det sosiale, mens noen merker at det
sosiale er noe svekket. Noen har hatt mange meoter og sammenkomster digitalt, andre har ikke
hatt like mange sammenkomster pd hjemmekontor. Alt tatt i betraktning er respondentene
enige i en ting, og det er at det sosiale er bedre pa kontoret, og at man savner det sosiale pa
hjemmekontor. Man savner blant annet den uformelle kaffepraten. Den praten du har med de
du kanskje ikke snakker med til daglig. Det er mye kommunikasjon som skjer utenfor de

oppsatte metene, og det savnes pa hjemmekontoret.

«Ndr det var gdtt ut over 2 dr nd, sd ser vi at mange er lei. Og det er min folelse, at
mange er drittlei. Jeg tror at etter nyttdr skjedde det noe. Og det merket jeg selv ogsa.
At nd holder det. Det er mange nye ansatte man aldri har mott. Altsa vi klarer ikke fa
tilhorigheten til kontoret pa samtaler til selskapet sant. Det er lettere d kanskje bytte
jobb. Nd er det mange sarbare. Vi vil tilbake. Mange star og banker pa doren ndy -

HR
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«Det har jo gatt fint. Vi snakker jo pa Teams. Men selvfolgelig sd er det sosiale mye
bedre pa kontoret ja. Det er jo ikke alle man snakker med pa hjemmekontor. Sa den

sosiale biten ble ddrligere pd hjemmekontory - R7

«/[...] savnet det d veere en del av et miljo og at det er lettere d fd kontakt med folk.
Sette seg ned og prate. Det merket man ikke mens du satt hjemme. Savnet kom ndr jeg
dro tilbake pd hjemmekontor igjen etter d ha veert litt fysisk pd kontoret. Men det gar
greit nd igjen. Na har jeg jo sittet noen uker hjemme igjen. sa man venner seg til det» -

R4

Mine respondenter kommer fra ulike avdelinger med ulike arbeidsoppgaver. Noen av
respondentene er sé vant til & jobbe med kollegaer fra andre lokasjoner, at de ikke merker
noen stor forskjell pa tilherigheten i det hele tatt. De har brukt Teams og telefon som
kommunikasjonskanal sd lenge at det ikke er noe nytt for dem. I den ene avdelingen har de
ogsa fast fredagskaffe over Teams, der de samler alle i den samme avdelingen fra de ulike

lokasjonene pa video en halvtime bare for & snakke om noe annet enn jobb.

«Den er veldig lik. I forhold til at jeg jobber med folk i Bergen. Sd jeg sitter pa Teams
hele tiden. Sa den er akkurat like bra vil jeg si. Vi mates jo hver dag som sagt. Og vi er
veldig kjappe pd a sende en melding pa Teams. Eller vi ringes jo ogsd flere av oss

hver dag» - RS

«Egentlig sd har det gatt veldig greit for min del. Har god kontakt. foler at jeg er
veldig inkludert i det som skjer i selskapet. Fdr med meg mye. Snakker mye med folk
[...] for min del sd sitter vi pa forskjellige lokasjoner. Noen sitter hjemme, noen pd
kontoret. Noen sitter igjen pd Vinstra, noen sitter her, andre sitter i Bergen, noen sitter
i Oslo. Sd vi motes gjennom videomater, vi har gjort det ganske lenge. Nei det blir ikke
sd stor endring for meg [...] sd jeg tror mye for min del sd vil ikke det har sa mye d si
[...] du har jo ulike mennesketyper. Jeg tror at de som er litt introvert soker mye mer
hybrid og storre del hjemme. Det tror jeg er uheldig. De blir litt mer for seg selv
istedenfor d bli sterkere team. Sd tror jeg det blir krevende d lage de teamene. De som
er ekstroverte og tar rommet og prater og er veldig sosial, de som er litt introvert ikke

tar sd mye kontakt dem faller litt utafory - R4
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4.3 Forventning til fremtidens arbeidsplass

Pa bakgrunn av erfaringene ansatte og HR har gjort seg opp i1 en hjemmekontorsituasjon er
det interessant & se om forventningene til fremtidens arbeidsplass er pavirket. Respondentene
og HR ble derfor spurt om deres tanker om hybride arbeidsplasser. Tilbakemeldingene var

positive. HR mener for eksempel at en hybrid arbeidsplass er kommet for & bli.

«Vi kan ikke si at alle skal ga pa kontoret 5 dager i uken uansett. Det tror jeg ikke. Da
fremstdr vi ikke sd veldig fremtidsrettet. Sd jeg er sikker pa at noe sant blir ogsa
losningen pa Fjordkraft. Ikke minst sa har IT en litt sann spesiell trend, kanskje mot
det at arbeidet gjores mer hjemmefra enn noen gang. Og sd lenge man har systemer
og nettbredde og sant hjemme, til at det skal fungere, sd tror jeg det er helt ok. Men,
det krever jo selvfolgelig at leder er pa ballen og ikke mister kontrollen santy - HR

En arsak til at HR mener at en hybrid arbeidslesning er kommet for & bli er blant annet fordi
trendene viser at det er hybride losninger og hjemmekontor som er ettertraktet i dagens
arbeidsmarked. HR har blant annet deltatt pé et foredrag hos produktansvarlig pa Finn.no 1
forhold til sekeord pa Finn. I foredraget kom det frem at spesielt jobbsekere under tretti ar er
opptatt av om arbeidsgiver tilbyr hjemmekontorlesninger og fleksibilitet eller om de har

hybride arbeidslenninger.

«Vi har ikke landet pd den endelige beslutningen hvordan det skal bli i Fjordkraft etter
pandemien. Men, vi folger veldig mange trender og forskning og undersokelser som
blir gjort. Folger veldig godt med og deltar pa masse webinarer og er med i HR
Norge, og har et stort nettverk. Vi ser at resultater av undersokelser viser sann og
sann. Sd vi prover hele tiden d folge dette. Og gir rdd deretter til ledergruppen [...] Vi
tre har en egen gruppe pd et teams med ark og faner og alt inni der, hvor vi sparrer
mye frem og tilbake. Sender mye info og ikke minst artikler og intervjuer, fra nrk, og
forskning og ting som kommer til a komme ut. Finn.no for eksempel. Utrolig
interessant foredrag der fra han produktansvarlige i forhold til sokeord pd finn. hva er
det de soker? [...] Altsa vi folger veldig mye med pd trender. Synes det er kjempeviktig.
Det er ikke alt som passer inn i Fjordkraft da, vi har en viss kultur vi skal ta vare pd d
opprettholde og. Men vi ma ta innover oss nymotens nyheter og interesse her sd vi tre

jobber tett med det» - HR
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Ansatte er ogsa positive til en hybrid arbeidslesning og har gitt uttrykk for dette bade til HR,
og gjennom intervju i forbindelse med denne oppgaven. HR opplyser for eksempel at de har
fétt signaler fra ansatte om at en hybrid lesning vil pavirke positivt, og at det er dette de
ansatte vil ha. Flere av respondentene som er ansatt i bedriften har ogsa formening om at

hybrid arbeidslosning er fremtiden.

«Jeg tror den har kommet for d bli. Jeg tror barrieren om.. Det er 2 ting.. Ene er at det
var ikke akseptert for. Hva var det vi brukte d si for da... ..det var litt sann.. du har..
ikke hjemmekontor, men ja, du lurte deg litt unna hvis du tok hjemmekontor da. Du
jobbet egentlig ikke. Det tror jeg har forsvunnet. Folk skjonner at ndr du sitter hjemme
sd er du tilgjengelig og du har trafikklysene i Teams og andre ting. Du ser om folk er
pdlogget eller ikke og det tror jeg. Det er mer sosialt akseptert.. Og sd ta det andre.
Folk vil flekse mer mellom hjemme og det fysiske kontoret. Det er med d spare tid og

miljo. Ja jeg tror folk kommer til a gjore det i storre grady - R4

«Jeg synes det er en kjempegrei losning pa det. Det gir en veldig stor fleksibilitet. Pa
hva du kan gjore og hvordan du vil legge opp dagen din. Sd jeg vet jo at om det er mye
d gjore, sa kommer jeg pad kontoret [...] Hvis jeg har mye moter pd starten av dagen,
sd liker jeg a starte hjemme, og sd dra pd kontoret senere. Jeg er positiv til en hybrid

arbeidsplass» - RS

Nér det kommer til forventninger om tilrettelegging av en hybrid arbeidsplass, er det ikke
store forventninger fra de ansatte til HR. Selv om ansatte har et enske om sterre fleksibilitet er
det ingen som nedvendigvis forventer at det skal tilrettelegges umiddelbart. Nar det kommer
til utstyr og andre ekonomiske kostnader virker alle til & ha det de trenger. Ingen har erfart det
som problematisk dersom det skulle vare noe de manglet. En respondent poengterer; hvis
eller nédr en hybrid lesning blir implementert, vil de ansatte fa velge selv om de vil arbeide
hjemmefra. Altsa vil det veere frivillig 4 arbeide hjemmefra de gangene det blir aktuelt. Da er
det ogsa eget valg fra den ansatte sin side, og ingen forventning om at Fjordkraft ma legge til

rette for det annet enn de har gjort til na.
En respondent har ikke nedvendigvis en forventning, men en tanke om at en

kompensasjonsordning eller stotteordning pad hjemmekontor kunne vert aktuelt for

organisasjonen a tilby dersom en hybrid lesning ferer til at man kan redusere areal pa
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arbeidsplassen. Hvis man iverksetter en hybrid arbeidslesning og velger bort faste sitteplasser,
apner det en mulighet for & spare kostnad pé leie av lokale. P4 den maten kan de redusere
kostnader pa et omrade, og dermed kompensere ansatte som arbeider hjemmefra. Nar man
arbeider hjemmefra har organisasjonen dessuten anledning til & spare kostnader pa kaffe, frukt
og parkering for & nevne noe. Noe annet som kunne vert vurdert dersom man skal innfore
mer fjernarbeid er & stotte flere aktiviteter. For 4 aktivisere de ansatte bedre, og for & skape en
meoteplass hvis man ikke metes like mye pa kontoret. Eksempler som nevnes er padel eller
gratis treningssenter. Jeg har ogsd spurt HR om hvilke forventninger de tror at ansatte har til
dem. HR virker & vaere mest opptatt av at de hiper ansatte stoler pd dem og beslutningene de

tar.

«Jeg hdper vi har en anerkjennelse i bedriften, slik at det HR kommer med, det stoler
vi pd. At det er fornuftig. Sa kan man ha meninger om det ogsa selvfolgelig. Men vi
gjor et godt grundig arbeid for vi beslutter noe [...] Sd jeg antar at de ser pd oss som

et profesjonelt organ som velger det beste for bedriften sin helhet» -HR

4.3.1 Tilherighet

Et interessant tema & tenke pa i forbindelse med en eventuell overgang til en hybrid
arbeidsplass er om teamfolelsen og tilherigheten blir svekket nar man ikke sitter sammen
mandag til fredag lengre. Né har bade ansatte og HR erfart hjemmekontor over en lengre
periode, og mine funn bade fra HR og de ansattes erfaring, tyder pa at bade tilherigheten til
selskapet og tilherigheten til kolleger kan svekkes hvis man ikke pleier relasjonene i
organisasjonen. Selv om HR tenker at det sosiale, det kulturelle og tilherigheten kan svekkes
pa hjemmekontor, er de ikke er bekymret for at dette skal skje. For med de rette grepene kan

man bevare teamfolelsen og tilherigheten til Fjordkraft som arbeidsgiver.

«Man klarer ikke d fa den samme tilhorigheten til kontoret og selskapet. Det blir
enklere a bytte jobb. For d opprettholde tilhorigheten er det derfor viktig at man
enkelte dager i uken er pd plass alle sammen. Og det er litt for samholdet og for d
styrke tilhorigheten til arbeidsgiver. Ikke minst sd trenger man ogsd d komme inn og
se hvor man jobber, og hvem man jobber med [...] Jeg tror jo og at man skaper det
gode medarbeiderengasjementet pd kontoret nar du er blant kollegaer og sammen
med folk. Ingen vanskeligheter med d se det. Det mest beerekraftige

medarbeiderengasjementet, er det vi har pd kontoret [...] Jeg tror med de rette
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grepene, sd er jeg ikke bekymret. Men slipper man det helt los og ikke har helt
kontroll, og ansatte styrer veldig selv og ikke bryr seg veldig om ndar man ser
hverandre sd tror jeg at det er kan svekke tilhorigheten. Sa det er litt leders ansvar

hery - HR

Ingen av respondentene vil si at tilherigheten eller teamfolelsen er svekket den dagen jeg
intervjuer dem. Alle foler seg inkludert i et team og foeler en tilherighet til organisasjonen.
Noen kan likevel se hvordan det kan svekkes i fremtiden. En respondent tenker for eksempel
at nar vi gjor det enklere for ansatte a reise frem og tilbake mellom kontor og hjemmekontor,
sa kan man miste den sterke teamfolelsen. Da er det viktig & finne noen verktey for & bevare

denne folelsen. En annen respondent er inne pa det samme og sier:

«Det har fungert strdlende synes jeg. Men jeg ser jo selvfalgelig at jo mindre man er
sammen alle, sd kan det jo tenkes at den teamfolelsen og tilhorigheten kan bli svekket.
Hvis det er en sann som har behov for d veere med folk hele tiden. Og med de
uhoytidelige motene med kaffemaskinen og sa videre. Sanne ting som skjer pd kontoret
som du ikke far hjemme selvfolgelig sant. Plutselig dukker den ene opp som du ikke
har sett pd lenge og sa har du pd noe d prate om. Og sd er det en greie der, som kan
binde oss enda sterkere sammen sd klart, men sd lenge man sorger for, sd lenge man
praver d pleie det forholdet der.. Altsd hvis du er obs pd at det kan bli et problem, at
det kan bli svekket, sd kan man jo ta noen ekstra moter pa teams eller andre

plattformer for d veie opp, ikke sant» - R3

Av forslag til hvordan beholde teamfolelsen i en hybrid lesning sé tas det opp at flere digitale
sammenkomster pd hjemmekontor vil hjelpe. En respondent sier ogsa at teammeter pa
hjemmekontor har vert fantastisk ettersom at man far sett hverandre. HR arrangerer ogsa
Kahoot pa Teams hver fredag der alle ansatte er invitert. Selv om HR utrykker at Kahoot og
hjemmekontoraktiviteter er kjekt, understrekes det at dersom noen har det vondt og sliter sa er
det ikke Kahoot som hjelper. En respondent har vart med pa Kahooten noen ganger og synes

det er veldig kjekt med et avbrudd som er bade morsomt og laererikt.
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4.3.2 Retningslinjer

I dag er det nermest ingen retningslinjer for arbeid hjemmefra hverken i Fjordkraft eller i
norsk reglement og lovverk. Nar det kommer til regler i norsk lovverk, skal det innfores nye
endringer fra juli 2022. Disse endringene er beskrevet nermere i teorikapittelet. Nér det
kommer til retningslinjer i casebedriften er det kun innfert at man pa hjemmekontor skal
avslutte motene fem minutter for tiden. Arsaken til denne innferingen er fordi det fort ble tett
1 tett med meoter pd hjemmekontor over Teams. Retningslinjen ble innfort i den hensikt at
ansatte skulle fa tid til & strekke pa bena mellom metene. Utenom dette er det anbefalt at
fredager skal vaere metefri, men det er ikke innfort konkret. Det ble ikke stilt
oppfelgingsspersmal til hvorfor metefri fredag ble anbefalt. Men i intervju med en respondent
ble det presentert at antall meter er det som styrer dagen. Noen dager kunne det gé i meter fra
du kommer til jobb, til du gér fra jobb. Altsa fra klokken éatte til klokken fire. Omtrent alle

intervju ble ogsa gjennomfort pé fredager. S& om metefri fredag ble praktisert er uvisst.

For a tilrettelegge en hybrid arbeidsplass i fremtiden adresserer HR at det ber ligge noen
retningslinjer 1 bunn. Dette er ogsa arsaken til at en endelig hybrid lesning ikke er innfort
enda. Allerede etter sommeren 2021 var HR inne pd tanken om 4 praktisere en hybrid
arbeidsplass. De skjonte fort at det var for tidlig, og at de s& behov for flere retningslinjer
rundt hjemmekontor og fjernarbeid for de kunne omstrukturere arbeidsplassen. Selv om det
en dag skal konkluderes med en endelig arbeidslesning i casebedriften er HR tydelig pa at det
vil tildeles et beslutningsansvar hos hver enkelt leder. HR tar et eksempel og sier at dersom de
hadde sagt at alle kan ha to dager hjemme hver uke, sé er det ikke sikkert at det passer for alle
avdelinger. En avdeling har kanskje tidsfrister som krever at alle er pa jobb. Derfor er det

viktig & delegere noe ansvar til ledere.

«Viktig a ha noen retningslinjer i bunn. Viktig at det ikke faller ut. Hiemmekontor hele
tiden, altsa det skjer ikke. Det blir ogsa litt opp til leder fremdeles. Det er tross alt dem
som kjenner gjengen sin best. Vi er vel over 400 ansatte eller hva vi er. Sa vi kan ikke
alltid vite hva som er best for hver person [...] Fleksitidordningen som finnes i
Fjordkraft blir enda viktigere. Den md vi fronte. Den er veldig god. Skal man komme
sent d gd tidlig sd er det greit. For man fyller gjerne pa med de timene. Sd det er en
ting tenker jeg. Og sd er det viktig at vi snakker med de ansatte om hvorfor vi ma
samles ogsd. At ikke man bare tenker at den nye tiden har kommet. At nd er det

hjemme. Her er det mange faktorer som spiller inny - HR
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4.3.3 Fleksibilitet

«Jeg vet for eksempel at det er storre sannsynlighet for at jeg soker pa en stilling i
fremtiden som har mulighet for fleksibel arbeidsplass, enn hos en arbeidsgiver som

ikke har det. Faktisk» - R1

Utsagnet presentert over understreker hvor viktig det er for organisasjoner a legge til rette for
mer fleksibilitet i fremtiden. Det er en tydelig positiv holdning til en hybrid arbeidslesning
bade fra HR og de ansatte, nettopp fordi det vil gi storre fleksibilitet. Absolutt alle
respondenter uttrykker faktisk en forventning eller et enske om sterre fleksibilitet i fremtiden.
Jeg har spurt mine respondenter om hvordan en ideell arbeidsuke ville sett ut om de fikk velge
helt fritt mellom & jobbe hjemme eller pa kontoret. Ingen av respondentene hadde spesifikke
onsker eller krav til hvordan de ville ha det dag for dag. Heller et enske om a velge
hjemmekontor i tilfeller der det forenkler arbeidsdagen og hverdagen. HR informerer ogsa om

at de har fatt et tydelig signal fra de ansatte om at de ensker fleksibilitet

«Jeg tror nokkelordet er fleksibilitet. De vil ha fleksibilitet. Ikke sann at de star opp
om morgenen og tenker at, ja i dag kunne jeg tenke meg d veere hjemme. Nei. Men
fleksibilitet i at man kan planlegge d se litt frem. Og avtale med leder for eksempel at
pd tirsdag sd er det bedre d sitte hjemme. Denne type fleksibilitet tror jeg er kommet

for d bli. Det er et helt tydelig signal fra de ansatte om dettey - HR

«Ja altsa, jeg tror bedriften pa sikt vil veere tjent med og d la de ansatte, der det er
mulig da, i storre grad ut fra jobben fa jobbe der de onsker selv. De erfaringene som
vi har gjort oss denne i denne pandemien har jo vist at det er jo tydeligvis mulig. At

man klarer fint a gjore en god jobb ogsd hjemmefra, kanskje bedre» - R3

«For min del sd er fleksibiliteten veldig viktig. Bare det d kunne starte pd jobb senere
en dag fordi det er et eller annet man md ordne pa dagtid. Jobben blir jo gjort uansett.
Og jobben blir gjort like godt om jeg gjor den klokken dtte pa morgenen eller klokken
dtte pd kvelden» - R7
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Selv om HR er enig i at fleksibilitet er viktig a tilby fremover, er de bevisst pd at dersom det
blir for stor frihet til & velge selv, sa finnes det en risiko for at man ikke sees alle pa kontoret.
Sa HR er tydelig pa at noen form for retningslinjer burde ligge til grunn for & sikre at man

meter sine kolleger pé arbeidsplassen.

4.3.4 Familie-hjem balanse

For mange kan det oppleves stressende & fa hverdagen med jobb, henting i barnehage, skole
og fritidsaktiviteter, husarbeid, og andre gjeremal til & ga opp. Mange forventer at en hybrid
arbeidsplass vil forenkle balansen mellom familie og hjem. Erfaringene p& hjemmekontor
tilsier nemlig at det er enklere & fa logistikken med familie til & g opp p& hjemmekontor.
Spesielt for dem med barn er det erfart at hverdagen blir enklere nar man har mulighet til &
arbeide hjemmefra. Dette er ogsa en drsak til at ansatte ensker en hybrid arbeidslesning i

fremtiden.

«/[...] Sa er det jo alltid de dagene vi har tannlegetimer eller noen vaksiner eller annet
med disse barna. Eller sant som man md fd ordnet midt pd dagen typisk. Da er det
veldig praktisk og greit d kunne sitte hjemme. For da er det mindre tid vekk i transport
og reiser. Ogsd bare det d kunne avslutte dagen litt tidligere hvis det er noe henting

tidlig i barnehager. Logistikken er jo lettere hjemme [...]» - R6

«Ja, hvert fall for min del med smdabarn. Sa har det lost mye med hjemmelogistikk.
Sdnn at hvis min samboer skal noe tidlig, sa har jeg sagt at: ja, jeg kan ta ungen en

halvtime/time liksom» - RS

Et annet poeng med hjemmekontor som er introdusert tidligere i kapittelet, er at man sparer
tid pa & reise til og fra jobb. Denne innsparte tiden pa reise kan benyttes pa for eksempel
familien. Selv om respondentene har varierte avstander mellom hjem og kontor opplever de at
de sparer tid pa 4 slippe 4 reise til og fra kontoret. Mange setter pris pa & ha mer tid hjemme,

spesielt respondentene som har sma barn.
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4.4 Oppsummering av funn

Oppsummert finner min studie at det er mangel pa retningslinjer pa hjemmekontor i
organisasjonen. Ansatte er uansett tilfredse med de fysiske arbeidsforholdene pa
hjemmekontoret, selv om standarden pé arbeidsstasjonene varierer. HR har lagt til rette ved &
tillate ansatte 4 ta med seg nedvendig utstyr hjem, samt at de har tilbudt en engangssum til &
kjope egnede mebler. De ansatte har ogsé erfart okt effektivitet pa hjemmekontor som folger
av mindre stoy og innspart tid pa reise til og fra arbeidsplassen. Organisasjonen har ogsé hatt
gode digitale lesninger som har muliggjort bruk av hjemmekontor sammen med en IT-

avdeling som har stilt til disposisjon for & serge for at teknologien fungerer hjemmefra.

Nér det kommer til de psykiske arbeidsforholdene har HR opplevd at det har vert
vanskeligere & ta vare pa de ansatte pa hjemmekontor. De har likevel forsekt a folge opp med
en digital ssmmenkomst hver fredag (Kahoot), samt at de har hatt fokus pa psykologisk
trygghet pd ledersamlinger. HR har ogsa leid inn foredragsholder som kom med réd til
hvordan handtere en arbeidsdag pa hjemmekontor bedre. Ansatte opplever at de har
tilharighet til organisasjonen, men ser hvordan denne kan svekkes over en lengre periode pa
hjemmekontor. Det virker ogsa til at ansatte foler at de har medvirkning og god
kommunikasjon med leder. Det ansatte savner likevel det sosiale p4 hjemmekontor, spesielt

den uformelle praten med kolleger.

Fleksibilitet er ettertraktet av arbeidstakere, og HR mener at hybrid er fremtiden. Ansatte er
positive til en hybrid arbeidsplass og ser spesielt at det vil vere en fordel i forhold til balanse
mellom jobb og familie. Et funn er likevel dérligere struktur pd hjemmekontor. Enkelte
opplever at arbeidsdagen flyter mer inn i hverdagen. Ansatte arbeider ut over oppsatt
arbeidstid, og opplever at det er enklere 4 ta pa seg overtidsarbeid. Erfaringer tilsier ogsa at

det er lettere & glemme pauser, mindre fysisk aktivitet, trim og frisk luft.

For & oppsummere mine funn har jeg utformet en figur som viser hvordan casebedriften har
gétt fra 4 jobbe fysisk pd kontoret som hovedregel, til & oppleve et pAbud om hjemmekontor
for & bevare helse og sikkerhet 1 forbindelse med Covid-19, til & enske muligheter for mer
hjemmekontor, til i dag & ha en forventning om hybrid arbeidsplass i fremtiden. Figuren under
fremstiller 1 korte trekk erfaringer fra hjemmekontorsituasjonen og forventninger til

fremtidens arbeidsplass.
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Figur 5: Oppsummering av funn
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S. Diskusjon

I dette kapittelet skal jeg diskutere det jeg anser som studiens mest interessante funn i kapittel
4 opp mot eksisterende litteratur presentert i kapittel 2. Diskusjonen bygges opp med den
mening om & fa en forstaelse for hvordan ansatte og HR har erfart en arbeidshverdag pa
hjemmekontor, sett i lys av motivasjonsteori og teori om HR sin rolle i en organisasjon.
Kapittelet diskuterer ogsé hvilke forventninger ansatte og HR har til fremtidens arbeidsplass,

der motivasjonsteori settes i kontekst fjernarbeid og hybrid arbeidsplass.

5.1 Hjemmekontorsituasjonen

Da pandemien slo ut i Norge mars 2020 og Norge innferte pdbud om hjemmekontor fikk
mange for forste gang oppleve det & jobbe hjemmefra. En undersekelse gjennomfort for
pandemien fant for eksempel at underkant av 10 prosent av lennstakere hadde hjemmekontor
som en fast ordning (Nergaard et al., 2018). I intervju med mine respondenter fant jeg ogsé at
flere ikke hadde jobbet pd hjemmekontor tidligere og at denne arbeidssituasjonen var ny for
mange. Casebedriften har fra tidligere hatt en fleksibel arbeidsordning nér det gjelder
arbeidstid, 1 form av det de kaller fleksitid. De har derimot ikke hatt noen form for fleksibilitet

i forhold til arbeidssted, og en hovedregel har vart at alle arbeider fra kontoret.

Fysiske arbeidsforhold

Organisasjoner eksisterer for a oppfylle menneskelige behov, ikke omvendt (Boman & Deal,
2018). Det er derfor interessant & se pa hvordan casebedriften har lagt til rette for fjernarbeid i
en situasjon der hjemmekontor brétt ble pdbudt, og 1 hvilken grad dette var viktig for de
ansattes motivasjon og trivsel. For at ansatte skal kunne gjennomfere sine arbeidsoppgaver
har de forst og fremst behov for fysisk tilrettelegging av en arbeidsstasjon. Ansatte har behov
for et egnet sted 4 sitte med tak over hodet, med en pult og en stol, samt datamaskin med
tilherende utstyr. Ansatte har ogsé behov for tilganger til alle nedvendige program og
systemer som behgves for & gjennomfore sitt arbeid. Arbeidsstasjonen kan dermed tenkes &
vare et elementert behov som ma tilrettelegges for at de ansatte skal kunne utfere sine
arbeidsoppgaver. Arbeidsmiljeloven stiller dessuten krav til det fysiske arbeidsmiljeet, der
arbeidsgiver skal sgrge for at fysiske arbeidsmiljefaktorer som bygnings- og utstyrsmessige
forhold, inneklima, lysforhold, stey, stréling o.1. skal vere fullt forsvarlig ut fra hensynet til

arbeidstakernes helse, miljg, sikkerhet og velferd (Arbeidsmiljeloven, 2005, § 4-4)
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Mine funn viser at HR i casebedriften har lagt til rette for at ansatte skal ha det fint fysisk pa
hjemmekontor ved at de tilbyr skonomisk stette i form av en engangssum og tilgang til &
hente med seg nodvendig utstyr hjem fra kontoret. HR har ogsé vert klar pé at ansatte som
ikke har et egnet sted & jobbe fra utenfor kontoret, kan fa komme inn pa kontoret. Det som er
interessant her, er at ikke alle har tatt imot tilbudet om ekonomisk stette til utstyr. Faktisk har
alle respondenter i denne studien takket nei til tilbudet om 3000 kr til & kjope en pult eller stol
til hjemmekontoret. Det er bemerkelsesverdig at ansatte velger a ldne en stol eller pult fra
kontoret fremfor & fritt velge seg et egnet mobel til hjemmekontoret nar den sponses av

arbeidsgiver.

Det at ansatte ikke benytter seg av den gkonomiske fordelen som ble tilbudt pd hjemmekontor
kan tyde pa at de var tilfredse med utstyret de hadde. En annen arsak til at den skonomiske
stotten ikke ble benyttet, kan vere at ansatte ikke hadde sett for seg en langvarig
hjemmekontorsituasjon. En tredje arsak kan rett og slett vaere tilfeldigheter i undersokelsens
utvalg. Hvor mange som faktisk har benyttet seg av stotten er ikke undersekt, sd en mulighet
er at mange har benyttet seg av stotten, selv om respondentene ikke har det. Det at stotten
ikke ble benyttet av mine respondenter betyr derimot ikke at alle har feilfrie arbeidsforhold
hjemme. Tvert om viser mine funn at stort sett alle kunne hatt en bedre ergonomisk
arbeidsstasjon pa hjemmekontoret. En respondent satt for eksempel i stua, pé et bord som ikke
var stort nok for dataskjermene, og pa en «krakkstol». Arbeidsmiljeloven sier her at
arbeidsplassen skal innredes og utformes slik at arbeidstaker unngér uheldige fysiske
belastninger (Arbeidsmiljeloven, 2005, $4-4). I intervju oppgir ansatte at de ikke har mottatt
undersekelser eller lignende som etterspor deres erfaring pa hjemmekontor. Det tyder dermed
pa at casebedriften ikke har ikke kontrollert om den fysiske hjemmekontorsituasjonen til de
ansatte er god. Sa selv om HR har foretatt tiltak for & bedre de fysiske arbeidsforholdene,
virker det til at HR kunne vert mer frempa nar det gjelder oppfelging av om

arbeidsforholdene til hver enkelt ansatt faktisk er tilstrekkelig.

Regjeringen fastsatte i mars 2022 endringer i forskrift om arbeid som skal utfores i
arbeidstakers hjem, for & supplere eller gjore unntak fra noen av bestemmelsene 1
arbeidsmiljeloven (Arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2022). Disse endringene vil tre i
kraft allerede juli 2022. Dette er nok et eksempel pa at organisasjoner ma endre seg i takt med
samfunnet for 4 overleve (Jacobsen, 2018). Her ligger det innen HRs oppgave a se til at

organisasjonsendringer gjennomferes i trdd med lover og regelverk, og at medarbeiderne fér
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den hjelpen de trenger til & meste endringsprosessene og til & gjennomfere arbeidsoppgavene

under arbeidsbetingelser som er i konstant bevegelse (Mikkelsen & Laudal, 2016).

Et eksempel pa endring i hjemmekontorforskriften er at det skal inngas skriftlig avtale om
hjemmearbeidet (Hjemmekontorforskriften, 2022-07-01, § 2). Per i dag har casebedriften
ingen skriftlig avtale med ansatte som sitter pad hjemmekontor. Det er ikke bedriften alene om,
for ifelge arbeidsforskningsinstituttet har bare 18 prosent av arbeidstakere med hjemmekontor
en skriftlig avtale med arbeidsgiver i 2021 (Ingelsrud et al., 2022). Dette viser hvor kritisk det
er a ha en vaken HR-avdeling. For her m& HR i lgpet av kort tid sette seg inn i endringene
dersom ansatte skal fi mulighet til & arbeide mer regelmessig hjemmefra, og samtidig vere

inkludert i norsk reglement og lovverk.

Endringene i hjemmekontorforskriften har til hensikt & gjore det enklere & folge opp de
fysiske arbeidsforholdene hjemme, blant annet ved at Arbeidstilsynet fir myndighet til & fore
tilsyn 1 arbeidstakers hjem. Arbeidstilsynet kan likevel ikke inspisere arbeidstakers hjem. Sa
tilsyn mé fores pa en annen mate. For eksempel ved & se pd om det er laget en egen avtale om
hjemmekontor mellom arbeidsgiver og arbeidstaker (Arbeids- og inkluderingsdepartementet,
2022). Hvordan Arbeidstilsynet kommer til & gé frem for & fore tilsyn i arbeidstakeres hjem er
noe som vil vere spennende & folge i fremtiden. For hjemmekontor og fjernarbeid kommer
mer og mer. Det samme gjor hybride arbeidsplasser. Des viktigere blir det a folge opp at det

fysiske og psykososiale arbeidsmiljoet utenfor arbeidsplassen er forsvarlig.

Nér det kommer til reglement i norsk lovverk, sa er det ikke vektlagt hvilke retningslinjer som
gjelder ved fjernarbeid i dag. Altsa ikke nedvendigvis arbeid i arbeidstakers hjem, men for
eksempel arbeid fra hytta, campingvognen, biblioteket eller hotellrommet. I
hjemmekontorforskriften star det spesifisert under virkeomrade, at forskriften gjelder for
arbeid som utferes i arbeidstakers eget hjem (Hjemmekontorforskriften, 2002, § 1). I
endringen som kommer til forskriften star det heller ingen ting om fjernarbeid som ikke
utfores i1 arbeidstakers hjem. Det er derfor noe uklart hvilke regler som gjelder ved
fjernarbeid, og derfor kanskje enda viktigere at arbeidsgiver inngér en skriftlig avtale med de

ansatte som ensker 4 jobbe utenfor arbeidsplassen, men ikke nedvendigvis hjemmefra.

Alt tatt 1 betraktning finner studien at ansatte trives pa hjemmekontor, og ansatte presterer

godt pa hjemmekontor. Sett opp mot behovsteori beviser trivselen og de gode prestasjonene
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pa hjemmekontoret at hver og en respondent er tilfredse med de fysiske arbeidsforholdene.
Det vil si at selv om arbeidsforholdene kanskje ikke er best mulige, sa er arbeidstakerne
tilfredse, som derav skaper motivasjon og trivsel. Det kan derimot tenkes at ansatte har ulike
behov og krav nar det kommer til de fysiske arbeidsforholdene. Derfor vurderer nok ansatte
ogsa ulikt hva som er gode arbeidsforhold. Noen har kanskje heyere krav enn andre. Likevel

har alle funnet en ordning som fungerer godt for seg selv og sine behov.

Psykososiale arbeidsforhold

Grunnleggende psykologiske behov som tilhgrighet, selvbestemmelse og autonomi er
essensielle for indre motivasjon, prestasjon, og jobbtilfredshet (Kvalshaugen, Wennes &
Nesse, 2019; Kuvaas & Dysvik, 2016). Mine funn finner i likhet med teori at psykologiske
behov er viktig for blant annet trivsel pa arbeidsplassen. For eksempel trives respondentene pé
hjemmekontor, blant annet fordi det gir sterre autonomi og fleksibilitet i arbeidshverdagen.
Arbeidsmiljeloven stiller ogsé krav til det psykososiale arbeidsmiljoet. Loven sier blant annet
at arbeidsgiver har ansvar for & utforme arbeidsplassen slik at det gir mulighet for kontakt og
kommunikasjon med andre arbeidstakere i virksomheten (Arbeidsmiljeloven, 2005, § 4-3). Pa
bakgrunn av dette ser man at medarbeidernes psykologiske behov er viktig 4 tilfredsstille, og
derfor er det ogsd viktig at HR og ledelsen har kunnskap om menneskers, og spesielt

medarbeidernes psykologiske behov.

Gjennom forpliktelsesbasert HR kan man lede ansatte gjennom 4 serge for indre motivasjon.
Gjennom forpliktelsesbasert HR kan man ogsa styrke de psykologiske og sosiale relasjonene
mellom medarbeidere og ledelse som gjor at medarbeiderne ensker & gjore en ekstra innsats.
Tiltak som kollektive belenningssystemer, utvikling av medarbeidernes ferdigheter og tilbud
om interne karrieremuligheter, delegering av ansvar, stor grad av autonomi og lignende antas
a fore til lojale, involverte og engasjerte medarbeidere, som forventes 4 levere det lille ekstra
som gjer at organisasjonen lykkes (Kuvaas & Dysvik, 2016). Funn viser at HR har fattet
enkelte tiltak for & styrke de psykologiske og sosiale relasjonene ved overgang til
hjemmekontor. HR har for eksempel satt opp en fast digital Kahoot pd Teams hver fredag der
alle ansatte far invitasjon til 4 delta. Tilbakemeldingene pé dette pafunnet er at det er et
morsomt og kjekt avbrekk fra arbeidsoppgavene. HR leide ogsé inn en psykolog som holdt
foredrag for alle ansatte tidlig i pandemien for a laere bort ulike grep som kan gjeres for & ha
det best mulig psykisk pa hjemmekontor. Alle ansatte fikk tilgang til nettkurset der psykolog

blant annet snakket om hvor viktig det var a snakke sammen og folge rutiner. HR har ogsé
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vart opptatt av at ansatte méd komme innom kontoret for & se hvem de arbeider sammen med,
og for & se hvilken organisasjon de jobber for. HR kunne kanskje gjennomfort flere tiltak ut
over dette, men ettersom at ansatte har hatt det fint ogsa psykisk pa hjemmekontor, tyder det
pa at tiltakene var nok. Som HR selv ogsa uttrykker i intervju: leder kjenner sine ansatte best.

Sa noe ansvar ber nok fordeles ut pa lederniva.

Selv om ansatte konkluderer med at de har hatt det fint pa hjemmekontor, viser funn innen
psykososiale arbeidsforhold en risiko for at tilherighet, teamfolelse og sosial relasjon kan
svekkes pd hjemmekontor. Alle respondenter, uavhengig team og lokasjon oppgir nemlig at
de har savnet det sosiale pad hjemmekontor. Teori understotter dette med at fjernarbeid kan
fore til redusert kvalitet og kvantitet av mellommenneskelige interaksjoner nar ansatte
arbeider hjemmefra i stedet for & jobbe pd arbeidsplassen (Korunka, 2021). Med det sosiale sa
menes spesielt den uformelle praten rundt kaffemaskinen og praten med kolleger som du
normalt sett ikke kommuniserer med daglig. Teorien understotter igjen dette med at kvaliteten
pa personlige interaksjoner kan reduseres pd grunn av fraveret av uformell ansikt-til-ansikt

kommunikasjon, som for eksempel uformelle meoter ved kaffekroken (Korunka, 2021).

Kvaliteten i relasjonene har stor betydning for bdde individuell jobbtilfredshet og for
effektiviteten i arbeidet (Bolman & Deal, 2018). For & diskutere begrepet effektivitet, sd viser
funn at flere ansatte har opplevd ekt effektivitet pa hjemmekontor. Om det har en
sammenheng med at kvaliteten pa de profesjonelle relasjonene pa hjemmekontor er opplevd
som gode, kan ikke bekreftes i denne studien. For tvert om finner min studie at ansatte er mer
effektive pa hjemmekontor, der de samtidig oppgir at de savner det sosiale. Her har vi altsa et
paradoks som viser at man enten far den uformelle praten pd kontoret som man savner, men
blir mindre effektiv. Eller si far man ikke den uformelle praten pa hjemmekontor, derav blir
mer effektive. Det kan vere at det handler om & finne den riktige balansen mellom gode
interaksjoner og relasjoner samtidig som ansatte evner a vere effektive alene. For
organisasjonen vil det nok vaere viktig & folge opp at alle har gode relasjoner til kolleger og
ledere, samtidig som det finnes rom for & jobbe i ro og mak nar man har behov for det. En
hybrid arbeidslosning bestdende av arbeid fra kontor og hjemmekontor kan tenkes & vare en

god lgsning pé dette paradokset.
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Det som derimot er funnet gjennom dataanalysen er at effektiviteten til de ansatte har okt pa
grunn av mindre stoy pa hjemmekontoret. Ansatte opplever altsd generelt mer stoy fysisk pa
kontoret som igjen pavirker deres effektivitet pd arbeidsplassen. Pa den ene siden er det
interessant at ansatte opplever mer stoy pa kontoret enn hjemme. I alle fall for ansatte som
oppgir at de har samboer og barn hjemme i perioder pa hjemmekontor. Det kan tenkes at det
forer med seg stoy det ogsd. Bade i form av lydnivd, men ogsé av andre distraksjoner eller
forstyrrelser. Likevel virker ingen & veare distrahert nok av stey hjemme til at det pavirker

effektiviteten i negativ grad, selv om de sitter pa stua eller pad kjokkenet.

Imidlertid finner studien at team er flinke til & kommunisere og samhandle digitalt. Likevel
kan det tenkes at hjemmekontor vil pavirke kvaliteten pa jobbrelasjonene. For selv om
digitale verktoy fungerer godt, er det ingen fullgod erstatning for den sosiale interaksjonen pé
kontoret (Ingelsrud et al., 2022). Fjernarbeid forer til at mellommenneskelige interaksjoner
som blir erstattet av kommunikasjon gjennom IKT-applikasjoner er mindre «rike» pa
informasjon (Korunka, 2021). Funn viser at ansatte bemerker at det er vanskeligere & skape
nye relasjoner pa hjemmekontor, og at man gér glipp av mye kommunikasjon i gangene pa
kontoret. Dette stemmer ogsd godt overens med eksisterende teori som viser at nér relasjoner
blir begrenset til formelle anledninger som har med prosjektformal & gjore, minskes
muligheten for videre kommunikasjon som kunne oppsté i uformelle situasjoner (Korunka,

2021).

Det som derimot bevises av studien er at enkelte ansatte som er godt vant til 4 benytte digitale
losninger, ikke opplever at tilharighet blir svekket. Dette kan peke i retning av at fremtidens
arbeidsgenerasjon vil kunne handtere avstand bedre, og kanskje med de rette grepene
opprettholde kvalitet pa relasjoner gjennom digitale verktey. Dette er funn som kan tilfore nye
innsikter til teorien, ettersom at de digitale lesningene blir bedre og bedre, samtidig som
kommunikasjon mer og mer foregér digitalt. For eksempel hadde et team fast fredagskaffe pa
Teams der de mottes pd video i 30 minutter bare for & snakke om noe annet enn jobb. De
brukte gjerne halvtimen pa & dele gode historier, sperre hvordan hverandre har det, eller for &

dele hvilke planer de har for den kommende helgen.

Eksemplene beviser nok en gang at fremtidens ledere mé endre méaten de samhandler p4, bade
strukturelt og kulturelt, for & kunne héndtere kompleksiteten i moderne organisasjoner og

tilpasse seg okt endringshastighet i omgivelsene (Kongsvik et al., 2021). Na lever vi i et
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samfunn der kommunikasjonsteknologien utvikles svart hurtig, og der vi stadig far tilgang pé
nye og avanserte kanaler til 4 uttrykke oss giennom. Min studie finner at casebedriften har de
digitale verktoyene som trengs for & kommunisere godt pd avstand, og at ansatte har hatt god
opplaering i 4 benytte seg av de digitale verkteyene. Likevel finner denne studien at ikke alle
team har opplevd at kommunikasjonen har veart like god pa hjemmekontor. Det kan tale for at
leder burde hatt sterre fokus pa kommunikasjon og samhandling i team, spesielt ved en
overgang fra fysisk daglig kommunikasjon, til begrenset digital kommunikasjon. Det mé tas i
betraktning at min studie kun har funnet tilbakemelding og synspunkt fra en ansatt fra hvert

team, og at dette kan avvike fra hvordan andre i samme team foler og tenker.

Et annet psykologisk behov som blir ansett som essensiell for prestasjon, motivasjon og
trivsel i jobben er autonomi (Einarsen & Skogstad, 2021). Jo mer medarbeidere opplever & ha
jobbautonomi eller selvbestemmelse i jobben, jo mer tilfredse er de med jobben (Kuvaas &
Dysvik, 2016). Derfor er det viktig at HR ikke styrer eller forseker a kontrollere sine ansatte i
for stor grad. Funn avslerer allerede at ansatte trives pd hjemmekontor, noe som tyder pa at
psykologiske behov, deriblant behovet for autonomi er tilfredsstilt. Funnene viser derimot at
autonomien oppleves i ulik grad. En arsak til dette kan vaere at de ansatte har ulike
arbeidsoppgaver og kommer fra ulike avdelinger. Dermed folger det ogsa ulik grad av behov
for autonomi. Noen har kanskje storre behov for & styre selv, mens andre tar til takke med at
de kan styre noe av arbeidsdagen eller arbeidsoppgavene selv. For eksempel er en respondent
ansatt som leder. En lederstilling folger gjerne med et storre ansvarsomride, som dermed kan
gi sterre rom til & bestemme hvor og hvordan arbeidsoppgaver skal utferes. En annen
respondent har pa den andre siden oppsatte arbeidsplaner som viser hva som skal gjeres til

enhver tid. Denne respondenten har derfor ikke like stor grad av autonomi.

Med inspirasjon fra motivasjonsteori, deriblant Maslows behovspyramide og
selvbestemmelsesteorien, har jeg satt opp en figur som viser ansattes behov i sammenheng
med fjernarbeid. I kontekst fjernarbeid og hjemmekontor kan man tenke seg at behov for en
fysisk tilrettelagt arbeidsplass er et grunnleggende behov som ma tilfredsstilles for & kunne
uteve sine arbeidsoppgaver. Herunder er alt fra mebler til utstyr, digitale losninger og
systemer. Funn tilsier ogsa at ansatte har erfart mindre struktur pa hjemmekontor og derav har
behov for noen retningslinjer i bunn. Retningslinjer kan bidra til at ansatte ikke arbeider ut
over egen arbeidstid, glemmer 4 ta pauser og lignende. Teori bekrefter dessuten at det er

mangel pé retningslinjer 1 norsk lovverk nar det kommer til fjernarbeid. Videre har ansatte pa
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hjemmekontor et behov for mellommenneskelige interaksjoner, tilherighet, teamfolelse og
relasjoner. P4 toppen av pyramiden viser funn at ansatte har behov for fleksibilitet og frihet.
Det som er interessant a diskutere videre er hvordan HR skal kunne legge til rette for mer

fleksibilitet og frihet, uten at det gér pd bekostning av underliggende behov.

/\

Fleksibilitet og frihet
l\/IuIigh\\t til & velge hvor og nar arbeidet skal utfgres
Sosiale faktorer
Tilhgrighet, teamfglelse, r&fsjoner og mellommenneskelige interaksjoner
Retningslinjer
Retningslinjer og rutiner for éxiikre struktur i arbeidsdagen

Fysiske arbeidsforhold

Tilrettelagt arbeidsstasjon med ngdvendige mgbler, utstyr og systemer

Figur 5: Motivasjonsteori i kontekst fjernarbeid

5.2 Fremtidens arbeidsplass

Fleksibilitet

Denne studien finner at ansatte har en forventning og et enske om sterre fleksibilitet pa
fremtidens arbeidsplass. Arsaken til enske om fleksibilitet kan ha en sammenheng med at
bade HR og ansatte har erfart at hjemmekontor under pandemien har fungert fint. Denne
studien finner for eksempel at ansatte uavhengig arbeidsforhold, pé tross av at de savner det
sosiale og jobber ut over egen arbeidstid, har trivdes pd hjemmekontor. HR er ogsa enig i at
alle har levert det de skal levere pa hjemmekontor, og at de ikke har opplevd noen form for
unnasluntring pd hjemmekontor. I arbeidsforskningsinstituttets kartlegging finner de ogsé at
ansatte ensker mer hjemmekontor. Omtrent sju av ti arbeidstakere med noe hjemmekontor
onsker & jobbe hjemmefra minst en dag i uken (Ingelsrud et al., 2022). Om de ansatte gjor
jobben sin like godt hjemme som pé kontoret og trives med det, kan man sperre seg om det

det spiller noen rolle hvor de arbeider fra.
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I dataanalysen ble analyseprogrammet Nvivo brukt til 4 kategorisere og sortere empiri. Nvivo
viser at et av de mest gjentakende ordet i dataanalysen er fleksibilitet. Det er helt tydelig i at
ansatte i denne undersekelsen ensker mer fleksibilitet og sterre frihet. Selv om alle trives pa
kontoret, s& ensker absolutt alle jeg har snakket med muligheten til 4 kunne velge & jobbe
utenfor kontoret hvis det en dag skulle passe deres situasjon bedre. For fleksibilitet pa
arbeidsplassen handler blant annet om fleksibilitet i lokasjon, som vil si at samarbeid med
andre kan gjeres pa arbeidsplassen, men ogsa utenfor arbeidsplassen. Nar ansatte har et onske
eller forventning om noe, ber ogsa organisasjonen serge for & vare stottende. Kuvaas fant
nemlig at ledere kunne skape indre motivasjon blant sine medarbeidere gjennom stettende
ledelse og tilrettelegging for samhandling (Kuvaas; i Kvilshagen, Wennes & Nesse, 2019).
Dette er noe HR kan ta stilling til i en overgang til en hybrid arbeidsplass. HR kan pd den
méten sorge for & tilrettelegge for fleksibilitet pa en god mate som ikke gr pa bekostning av
samhandling. Hvis dette bidrar til 4 skape indre motivasjon, relateres det videre til

arbeidsprestasjoner og andre positive jobbaspekter (Kuvaas & Dysvik, 2016).

Medvirkning

Nér det kommer til opplevelse av medvirkning, deltakelse og medbestemmelse finner studien
at ansatte har erfart god kommunikasjon med leder. Ansatte har ogsa en folelse av at leder
lytter og gir rom for at de kan medvirke det som omhandler deres arbeid. Det er nettopp dette
medvirkning handler om. Medvirkning handler pa et individuelt niva om & delta 1
tilrettelegging av arbeidet, bli hert pd arbeidsplassen og ivareta egne rettigheter (Mikkelsen &
Laudal, 2016). Medbestemmelsesrettigheter er dessuten et innhold i arbeidsmiljeloven som
sier at organisasjonen blant annet skal legge vekt pa & gi arbeidstaker mulighet til
selvbestemmelse og innflytelse (Arbeidsmiljeloven, 2005, §4-2). Det er derfor viktig at

ansatte blir hert, og at ansatte far medvirke sitt eget arbeidsomrade.

Et interessant funn i forbindelse med deltakelse og medvirkning i forbindelse med overgang
til en hybrid arbeidslesning er at hverken HR eller leder virker til & ha gjennomfoert noen form
for inkluderende tiltak. Det er ikke gjennomfert undersokelser rundt ansattes opplevelse pa
hjemmekontor, eller hvilke forventninger de ansatte har til fremtiden. Noen ansatte har hatt
uformelle samtaler med leder som har spurt hvordan de har det pa hjemmekontor. Utenom
dette er det ikke gjort noen grep for & medvirke ansatte i prosessen med overgangen til en
hybrid arbeidsplass. Dette kan selvfolgelig vere et bevisst valg fra HR, ettersom at en endelig

losning ikke er bestemt enda. Organisasjonen har uansett de verktoayene som trengs for a
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sende ut undersekelser. Det kan med bakgrunn i teori og funn anbefales at ansatte involveres i
en prosess der en hybrid arbeidsmodell skal innferes. HR bemerker at de ensker &
giennomfore en spoarreundersgkelse og at de har alle verkteyene for & gjore det. Det vil bli

vurdert 1 forbindelse med en eventuell omstrukturering av arbeidssituasjon.

Viktigst av alt er kanskje a involvere de ansatte dersom nye retningslinjer skal legges til
grunn. Deltakelse og medvirkning i arbeidslivet er som kjent viktig for & eke effektivitet og
produktivitet i organisasjonen (Mikkelsen & Laudal, 2016). Medbestemmelse gir ogsé direkte
fordeler for de ansatte. For det forste kan jobben bli mer meningsfylt ved at man fér
bestemme innholdet i jobben, og for det andre gir medbestemmelse innflytelse pa egen
arbeidssituasjon, noe som kan virke svart motiverende (Kvalshaugen, Wennes & Nesse,
2019). Funn viser at det er mangel pa retningslinjer. Samtidig utrykker en respondent at
organisasjonen kan oppfordre og anbefale, heller enn & kreve. Derfor kan det tenkes at ansatte

ber bli inkludert for eventuelle krav stilles til fjernarbeid.

Struktur

Nér det kommer til retningslinjer under pandemien innferte casebedriften at man skal avslutte
alle moter fem minutter tidligere fordi det ofte blir tett i tett med meter. Organisasjonen
anbefalte ogsa metefri fredag. Selv om metefri fredag kun er anbefalt og ikke bestemt, kan
man undre over arsaken til at casebedriften har tenkt at det er en god anbefaling. Nar man har
metefri fredag pad hjemmekontor er det fort enkelt & unndra seg arbeid, og kanskje ta helg
tidligere enn hva som er inngétt i arbeidskontrakten. Dette tyder pd at casebedriften har tillit
til sine ansatte ogsé pad hjemmekontor. Noe som kan vaere av god grunn. For 1 intervju viser
det seg faktisk at de ansatte gjerne jobber mer pa hjemmekontor. Mange har fortalt at de
gjerne jobber litt ut over egen arbeidstid, tar pa seg mer overtidsarbeid, og kanskje glemmer &

logge av nar datamaskinen star fremme.

Et oppsiktsvekkende funn er at ansatte p4 hjemmekontor i tilfeller har glemt a ta pauser, glemt
a ta lunsj eller glemt 4 stekke péd bena. Arbeidsmiljeloven sier at alminnelig arbeidstid ikke
skal overstige ni timer i lapet av 24 timer og 40 timer i lopet av sju dager (Arbeidsmiljeloven
2005, § 10). Loven setter ogsd grenser for hvor mye overtid arbeidstaker kan ta pa seg. Pauser
er ogsd omtalt i loven, som sier at arbeidstaker skal ha minst en pause dersom den daglige
arbeidstiden overstiger fem og en halv time. Pausene skal dessuten til sammen vare minst en

halv time hvis den daglige arbeidstid er minst atte timer. I forbindelse med fjernarbeid og
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hjemmekontor kan det pd bakgrunn av studiens funn se ut til at arbeidsmiljeloven ikke er like
enkel & folge opp fra avstand. Her har organisasjonen et ansvar for 4 felge opp at loven folges

ogsa utenfor arbeidsplassen.

Autonomiparadoks

Nér forskere refererer til fjernarbeid i dag, seker de blant annet & utvikle en ny méte &
organisere arbeidet pa for & stotte balansen mellom arbeid og privatliv (Belzunegui-Eraso &
Erro-Garcés, 2020). Ogsé Korunka (2021) pastar at en fordel som folger med fleksibilitet i
arbeidslivet, er at det kan hjelpe med & forbedre balansen mellom privatlivet og arbeidslivet
(Korunka, 2021). Dette stemmer til en viss grad overens med mine funn. For mine funn viser
at ansatte som jobber hjemmefra opplever en bedre balanse mellom jobb og familie. Det viser

derimot ikke nedvendigvis at ansatte opplever en bedre balanse mellom fritid og arbeidsliv.

For a diskutere familieaspektet forst, sé finner jeg for det forste at ansatte sparer tid pa
reiseveli til og fra jobb. Innspart tid pa reise frigjor tid som kan brukes til annet enn jobb. For
eksempel til 4 vaere sammen med familien. Flere respondenter vektla at arsaken til at de
trivdes pa hjemmekontor var fordi de fikk mulighet til a tilbringe mer tid hjemme. En
respondent hadde for eksempel sa lang reisevei til jobb at hjemmekontor resulterte i at hen
kunne jobbe lengre enn oppsatt arbeidsdag, og likevel a4 mer tid med familien enn om hen
hadde reist til og fra det fysiske kontoret. Ogsd andre respondenter erfarte at hjemmekontor

forenklet familielogistikken.

I Norge har man velferdspermisjoner som gir arbeidstaker rett til lonnet eller ulennet
permisjon i situasjoner der arbeidsgiver har behov for fraver i kortere tidsrom. For eksempel i
forbindelse med legetime, flytting, tilvenning i barnehage eller begravelser
(Arbeidsmiljeloven, 2005, § 12). Arbeidstaker som har vert i arbeidslivet i minst tre ar og
som har vart ansatt hos arbeidsgiveren siste to ar, har rett til hel eller delvis permisjon til
utdanning. La oss si at arbeidstaker har obligatorisk oppmete pa universitetet i forbindelse
med sin utdanning hver onsdag klokken 12:00-15:00. Norsk lov sier at man har rett til ulennet
permisjon, som er vel og bra. Fordelen med fleksibilitet i form av tid og sted hadde derimot
muliggjort oppmete i forbindelse med utdanning uten behov for ulennet permisjon. Altsa
kunne arbeidsgiver fatt utbetalt full lonn for en full arbeidsuke, og likevel fatt tilgang til
utdanning pa siden. Ogsa andre deler av privatlivet og hverdagen kan forenkles med

hjemmekontor. Det forenkler mulighet til 4 folge opp for eksempel en rerlegger som skal
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innom for & fikse noe. Og mad man jobbe pa en inneklemt torsdag i kalenderen kan man
likevel reise pa hytta onsdag til sendag, ettersom at man kan ta med seg arbeidet dit. Nar man
kan jobbe fra hvor som helst, s apner det for en storre frihet. Det vil si at arbeidstaker kan,
eller forventes & begynne og avslutte sitt arbeid 1 henhold til situasjonen og behovet (Korunka,

2021).

En utfordring som folger med fleksibiliteten er autonomiparadokset som er forsket pa av
(Mazmanian, Olikowski & Yates, 2013). Vi ser at teknologien muliggjer for sterre
fleksibilitet, men samtidig forer til at man lettere er tilgjengelig for arbeid. Denne dynamikken
mellom jobb og fritid kalles autonomiparadoks. Fordi dynamikken bade oker og reduserer
autonomien og dermed gir en rekke motstridende konsekvenser for arbeidslivet (Mazmanian,
Olikowski & Yates, 2013). Hjemmekontor og fjernarbeid kan altsa forenkle balansen mellom
jobb og familie. Men, teknologien kan igjen fore til at man i realiteten opplever at det er
vanskeligere & skille mellom jobb og fritid. Studien finner blant annet at det er en risiko for at
arbeid pa hjemmekontor kan flyte mer inn i fritiden, og at man méa vere bevisst pa det. Mine
funn sammenfaller dermed med forskningen om autonomiparadoks og viser at dynamikken
kan fore til motstridene konsekvenser. Det er likevel noe ulik erfaring hos mine respondenter.
Studiens funn viser at noen klarer & balansere jobb og fritid pd hjemmekontor helt fint, men at
noen synes det er litt vanskeligere a legge fra seg jobben etter endt arbeidsdag. Né er det
selvfolgelig ulik forventning til ulike ansatte i organisasjonen. Der noen forventes & vaere
pakoblet til enhver tid, og andre har fastsatt arbeidstid étte til fire. Det er likevel interessant &
diskutere denne dynamikken ettersom at de ansatte ensker mer fleksibilitet og frihet, blant
annet for 4 vaere mer sammen med familie, mens forskning viser at fleksibiliteten i realiteten
kan fore til mer arbeid og mindre fritid. Dette er et inngripende funn som viser viktigheten av

a ha retningslinjer og rutiner i bunn for en eventuell hybrid arbeidslesning.

Nér studiens funn diskuteres opp mot eksisterende teori leder det til et storre perspektiv. Dette
gjor at resultatene kan sammenfattes i en storre figur enn den som er presentert i
oppsummeringen i kapittel 4. Under folger derfor en pabygd modell som viser hvordan
diskusjonen lofter opp utfordringer i forhold til en hybrid arbeidslesning. For & fremheve de
viktigste funnene fra diskusjon har jeg utformet en ny boks med overskrift «Potensielle
fallgruver». Figuren er ment som en oppsummering som viser erfaringer fra hjemmekontoret,
forventninger til fremtidens arbeidsplass, og videre hvordan disse funnene fremhever nye

faktorer som kan vare viktig 4 tenke pa i en overgang til en hybrid arbeidslesning.
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Covid-19

2019 - ~ - 2020 -

- 2021 -

- 2022 - - 2023

Fysisk kontor

Restriksjoner om hjemmekontor

Restriksjoner
Hybrid arbeidsplass
oppheves

Erfaringer

Forventninger

Potensielle fallgruver

- Fysiske arbeidsforhold
o Tilgang til ngdvendig utstyr
o Tilbud om gkonomisk stgtte
o Tilfredse med arbeidsforhold

- Psykososiale arbeidsforhold
o Ok tilhgrighet
o Medbestemmelse hos leder
o Savner det sosiale

- Pkt effektivitet
o Mindre stgy
o Spart tid pa reise
o Gode digitale Igsninger

- Mindre struktur
o Mindre fysisk aktivitet
o Mindre pauser
o Arbeider ut over oppsatt
arbeidstid

- HR
o Hybrid er fremtiden
o Trend i norsk arbeidsmarked
o Attraktivt for arbeidstakere

- Ansatte
o @nsker stgrre fleksibilitet
o Positive til hybrid
o Bedre balanse mellom familie og
jobb

- Vanskelig a fglge opp psykiske og
fysiske arbeidsforhold pa
hjemmekontor

- Tilhgrighet kan svekkes

- Mangler retningslinjer

- Autonomiparadoks

- Mindre struktur

Figur 6: Resultater fra diskusjon
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6. Konklusjon

Covid-19 kan tenkes & vaere et springbrett for fjernarbeid i Norge etter at norske arbeidstakere
brétt ble sendt pad hjemmekontor, og erfarte at det fungerte fint. Na ensker norske
arbeidstakere 4 jobbe mer hjemmefra i en normal situasjon. Den gkte bruken av fjernarbeid og
hjemmekontor kan videre tenkes & utlase et annet arbeidskonsept som diskuteres mye i dag,
en hybrid arbeidsplass. En hybrid arbeidsplass er en kombinasjon av arbeid pa kontoret og
fjernarbeid, og vil trolig bli enda mer vanlig frem mot 2050 (Kongsvik et. al., 2021). Formalet

med denne studien har derfor vaert & svare pa folgende problemstilling:

«Hvordan har norske arbeidstakere og HR erfart en arbeidshverdag pd hjemmekontor, og

hvilke forventninger har de til fremtidens arbeidsplass?»

For a svare pa problemstillingen er det benyttet en kvalitativ forskningsmetode, der det er
gjennomfort semistrukturerte dybdeintervju med ansatte og HR i en casebedrift. P4 denne
maéten har studien funnet fyldige og detaljerte beskrivelser av respondentenes forstaelser,
folelser, erfaringer, oppfatninger, meninger, holdninger og refleksjoner knyttet til fremtidens
arbeidsplass (Johannessen et. al., 2020). For a sette oppgaven i en faglig vinkling er det
benyttet teori om HR sin rolle i organisasjonen, samt klassiske og nyere motivasjonsteorier.
Sammen har empirisk analyse og teori formet en diskusjon som har funnet svar pa oppgavens
problemstilling, i tillegg til 4 belyse omréder som er viktige a sette lys pa i overgang til en

hybrid arbeidsplass.

Nér det kommer til forste del av problemstillingen som skal underseke hvordan ansatte og HR
har erfart hjemmekontor finner studien at hjemmekontor har fungert fint. Bdde ansatte og HR
har gode erfaringer fra hjemmekontorsituasjonen. Dette belyses gjennom ekt effektivitet pa
hjemmekontor, og ved at ansatte fortsatt ensker muligheten til 4 velge hjemmekontor eller
fjernarbeid i fremtiden. Arsaken til at ansatte har hatt det fint p4 hjemmekontor er gode
fysiske og psykososiale arbeidsforhold. Studien finner at selv om ansatte har ulike fysiske
arbeidsforhold pa hjemmekontor, er ansatte tilfredse med arbeidsstasjonen. Ansatte i denne
undersekelsen opplever ogsa et godt psykososialt arbeidsforhold pa grunn av gode digitale
kommunikasjonskanaler, opplevelse av tilherighet og medbestemmelse hos leder, fleksibilitet
og autonomi, og bedre balanse mellom jobb og familie. Studiens funn sett opp mot teori viser

at gode arbeidsforhold er viktig for & sikre trygge ansettelsesforhold bade fysisk og psykisk.
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Det er ogsa viktig & legge til rette for gode arbeidsforhold for ansattes motivasjon og trivsel,

med spesielt vekt pa de psykososiale arbeidsforholdene.

Del to av problemstillingen ettersper hvilke forventninger ansatte og HR har til fremtidens
arbeidsplass. Studien finner at ansatte er positive til en hybrid arbeidslesning i1 fremtiden,
blant annet fordi at de har gode erfaringer med hjemmekontor. Nekkelordet her er
fleksibilitet. Ansatte forventer mer fleksibilitet 1 fremtiden, ettersom at erfaringer pa
hjemmekontor har fort til sterre opplevelse av fleksibilitet, noe ansatte har trivdes godt med.
Det er ikke nodvendigvis et enske om & fortsette fulltid med hjemmekontor i en
normalsituasjon, men det er et enske og en forventning om & kunne velge
hjemmekontor/fjernarbeid i tilfeller der det passer den ansatte bedre. For eksempel oppleves
hjemmekontoret mer effektivt gjennom arbeidsoppgaver som krever konsentrasjon og ro.
Hjemmekontor er ogsa foretrukket i tilfeller der det forenkler familielogistikk, og er spesielt

ettertraktet for smabarnsfamilier.

HR tror en hybrid arbeidsplass er fremtiden. Arsaken til dette er blant annet fordi ansatte har
gitt inntrykk av at de ensker mer fleksibilitet, samtidig som de har bevist at hjemmekontor og
fjernarbeid har fungert fint. En annen rsak til at HR forventer at hybrid er fremtiden, er pa
bakgrunn av undersegkelser og artikler som viser at trendbildet i norsk arbeidsliv peker mot
hybride losninger. HR har en forventning om at organisasjoner som ikke tilrettelegger for
hjemmekontor/fjernarbeid, ikke vil opptre som sarlig fremtidsrettet. HR er derfor innforstétte
med at det er viktig & folge utviklingen mot hybrid lesning for & opptre som en attraktiv

arbeidsgiver i fremtiden og for & sikre motivasjon og trivsel hos organisasjonens ansatte.

Utover & svare pa problemstillingen har empirisk analyse, diskutert opp mot motivasjonsteori,
kommet frem til noen viktige omréder organisasjoner anbefales & rette oppmerksomhet til i
overgang til en hybrid arbeidsplass. Et funn er for eksempel at ansatte har opplevd mindre
struktur pa hjemmekontor. Dérligere struktur resulterer i at ansatte ogsd har erfart mindre
fysisk aktivitet og mer arbeid ut over avtalt arbeidstid. Ansatte opplever i tilfeller at de
glemmer & ta pauser og strekke pa bena. De har erfart at det er vanskeligere 4 legge fra seg
arbeidet pa hjemmekontor, og at det er enklere & ta pa seg overtidsarbeid. Det er ogsd mangel
pa retningslinjer ved fjernarbeid i dag, og vil trolig fortsatt vaere mangel pé retningslinjer selv
om det kommer endring i forskrift pd hjemmearbeid fra juli 2022. Et annet funn er at selv om

ansatte opplever tilherighet til organisasjon og kolleger under studiens datainnsamling, er det
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grunn til 4 tro at tilhegrigheten vil kunne svekkes over lengre perioder med hjemmekontor.
Ansatte savner det sosiale pd hjemmekontor og ser at det er vanskeligere & skape relasjoner
hjemmefra. P4 bakgrunn av dette skal jeg presentere oppgavens implikasjoner og

anbefalinger.

6.1 Implikasjoner

Mitt bidrag til forskningen pé hjemmekontor, fjernarbeid og hybrid arbeidslesning gér pa &
dele erfaringer og forventninger fra norske arbeidstakere for at organisasjoner skal stille bedre
forberedt i en overgang til hybrid arbeidsplass. Forskning har funnet at fjernarbeid og
hjemmekontor har fungert fint. Det er tydelig gjennom tidligere forskning, og min forskning
at norske arbeidstakere ensker og forventer fleksibilitet i fremtiden (Ingelsrud & Bernstrom,
2021; Ingelsrud et al., 2022). For & vare en attraktiv arbeidsgiver er det derfor viktig a
tilpasse seg forventingene til fremtidens arbeidsplass, og dermed viktig & legge til rette for
mer fleksibilitet pd en god mate. Funn viser likevel at det er flere faktorer en arbeidsgiver ber
rette sokelys pa i en overgang til en hybrid arbeidsplass. Implikasjoner fra denne studien er

dermed at det ma gjores mer forskning pé hybride arbeidsplasser.

Mine funn gir grunnlag for & anbefale en hybrid arbeidsplass i fremtiden, sa fremst
organisasjonen evner a legge til rette for gode fysiske og psykososiale arbeidsforhold. Funn
indikerer for eksempel pa at psykososiale behov og effektivitet pd hjemmekontor kan
balanseres i en hybrid arbeidslesning. Begrunnelsen for dette er at en hybrid arbeidslesning
muliggjer at ansatte kan arbeide sammen pé kontoret for & styrke kvalitet pa relasjoner,
mellommenneskelige interaksjoner og teamfolelse. Samtidig kan en hybrid arbeidslesning gi
ansatte mulighet til 4 arbeide hjemmefra eller utenfor arbeidsplassen uten forstyrrelser og
stay, med arbeidsoppgaver som krever ro og konsentrasjon. I casebedriften har ansatte under
hjemmekontorsituasjonen bevist for arbeidsgiver at de er lojale, ved at de har arbeidet mer ut
over oppsatt arbeidstid. Det at organisasjonen har tillit til sine ansatte gir et godt grunnlag for
at organisasjonen skal kunne legge til rette for mer fjernarbeid uten 4 risikere unnasluntring.
Ansatte har dessuten en forventning til ekt fleksibilitet, og for & styrke ansattes indre
motivasjon er det viktig & la ansatte medvirke i beslutninger som omhandler deres

arbeidshverdag.
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For organisasjoner som vurderer hybride arbeidslesninger anbefales det & sette seg godt inn 1
retningslinjer og norsk lovverk om fjernarbeid og hjemmekontor. For eksempel krever
endring i forskrift om hjemmekontor at arbeidsgiver skal signere kontrakt med ansatte som
praktiserer regelmessig hjemmekontor. Det anbefales ogsa & sette egne retningslinjer i bunn
for & sikre at ansatte ikke gjennomferer alt arbeid hjemmefra. Dette for a sikre at ansatte
bevarer tilherighet til organisasjon og kolleger. Retningslinjer kan ogsa brukes for & styrke
struktur pa hjemmekontor, for & unngd at ansatte glemmer & ta pauser, frisk luft og arbeider ut
over oppsatt arbeidstid. Utover dette anbefales det at organisasjoner tilegner seg kunnskap om
motivasjonsteori i kontekst fjernarbeid og hjemmekontor. Motivasjonsteori er viktig kunnskap
for alle arbeidsgivere som ensker & sikre gode resultater. Det finnes fra tidligere omfattende
forskning pa motivasjon i kontekst arbeid fra kontoret, og organisasjoner er vant til & arbeide
med motivasjon pd denne maten over mange ar. N4 er der derimot viktig & se pd motivasjon i

kontekst fjernarbeid og hjemmekontor.

6.2 Begrensninger

Funnene i denne studien kan fore med seg flere begrensninger. For det forste kan en
begrensning tenkes & vare ressursene som har vert tilgjengelige i denne oppgaven. Dette er
en studentoppgave som har gétt over et semester, bestiende av en person og en casebedrift.
En storre studie med flere ressurser, et storre utvalg, over en lengre periode kunne kanskje
funnet flere viktige faktorer og omrdder a tenke pd i en overgang til en hybrid lesning. Det er
utsikter for at man kunne oppdaget nye funn ved & studere en annen casebedrift, med andre
erfaringer fra hjemmekontorsituasjonen. Denne studien har funnet stort sett funnet positive
erfaringer pa hjemmekontor, med positive forventninger til fremtiden. Det mangler & finne

overordnede negative opplevelser og erfaringer med hjemmekontor.

For det andre kan en begrensning vare min personlige bias og relasjon til organisasjonen.
Bias i forskning innebarer at resultater kan pavirkes pd grunn av personlige holdninger til
organisasjonen og temaet som forskes pa. Jeg gikk inn i studien med et positivt syn pa
fijernarbeid og hybrid arbeidsplass. Jeg er ogsé selv ansatt i organisasjonen. Selv om jeg har
forsekt & vaere objektiv, er det sjanser for at det likevel har hatt en pavirkning i min diskusjon.
Jeg har forsekt 4 stille meg noytral i intervju med respondenter og faktisk forsekt & finne
respondenter med et negativt syn pd hjemmekontor. Min personlige bias og tilknytning til

organisasjonen anses likevel som en begrensning i denne oppgaven.
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En tredje begrensning i denne oppgaven er at intervjuguiden ble utformet relativt tidlig, og
problemstillingen er omformulert en rekke ganger. Den endelige problemstillingen ville
muligens utformet en annerledes intervjuguide enn den som er benyttet. Etter hvert som jeg
ble kjent med temaet og fikk satt meg inn i relevant teori ser jeg at det kunne vert med flere
relevante og interessante spersmal. Jeg savner for eksempel respondentenes tanker om
motivasjon og hvordan motivasjonen deres er pavirket av & arbeide pa kontor versus
hjemmekontor. Studien gjennomfert av Mazmanian, Olikowski & Yates, (2013) pa
autonomiparadoks har ogsa fremmet en interesse i & se hvor mange respondenter som har

Teams og jobbepost pa telefonen for eksempel.

6.3 Forslag til videre forskning

Fra mine funn i denne studien er det flere interessante flater & gjore videre forskning pa. Forst
og fremst vil jeg anbefale lesning fra AFI-rapporten som nylig er publisert (Ingelsrud et al.,
2022). Rapporten tar for seg store kvalitative og kvantitative data som kan bidra i en sterre
forstaelse for hvordan ansatte har hatt det pd hjemmekontor. Hadde det ikke vert for at denne
kom ut i sluttfasen av denne masteroppgaven, ville den mest sannsynlig kunne bidratt i sterre

grad.

Videre ville det vaert interessant a se pé en casebedrift som faktisk praktiserer en hybrid
arbeidslesning. Mange organisasjoner er allerede i gang med en hybrid lesning, og for mange
ansatte er dette en ny erfaring som kan vare verdifull & fi innsikt i. Det finnes ogsa ulike
maéter 4 lose den hybride arbeidshverdagen pa. Her hadde det vaert spennende & sammenligne

ulike losninger, og hvilke utfall de fikk.

Et annet interessant funn i denne oppgaven er at ansatte arbeider mer pa hjemmekontor enn de
gjor pd kontoret, selv om HR anbefaler motefri fredag og at man skal avslutte moter fem
minutter for. Det ville vert interessant & se pa hva det er som gjor at ansatte jobber mer, og
ikke mindre pd hjemmekontor. Hvorfor benytter ikke ansatte seg av friheten til 4 ta lengre
pauser, eller rett og slett bruke mer tid til privaten? Noe som ogsa vil vaere viktig & studere til
fremtiden er hvordan organisasjoner skal evne 4 tilrettelegge for fjernarbeid og hjemmekontor
1 henhold til den norske arbeidsmiljeloven. Arbeidsmiljeloven stiller krav til bade fysiske og

psykososiale arbeidsforhold som viser seg a vare vanskeligere & kontrollere fra avstand.
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8. Vedlegg

8.1 Intervjuguide ansatt

INTERVJUGUIDE ANSATT

Innledning

Onsker informanten velkommen og takker for at hen stiller opp til intervju.
Presentasjon av meg

Introduksjon av tema og problemstilling

Formal med intervju

Info om taushetsplikt og anonymitet. Sper om det er OK at jeg tar videoopptak.
Informerer om at informanten kan trekke seg nir som helst.

Jeg folger reglene fra norsk senter for forskningsdata (NSD). Dataene vil behandles og
anonymiseres. Etter prosjektslutt vil opptak og data slettes.

Introduksjonsspersmél

1. Hvilken utdannelse har du?

2. Hyvilken stilling har du i Fjordkraft?

3. Hvor lenge har du vert ansatt i Fjordkraft?

4. Kan du fortelle litt om hvordan en vanlig arbeidsdag ser ut for deg?
Nokkelsporsmal

Arbeidsforhold i dag (Erfaringer)

5.

10.

Hvordan er arbeidsforholdene dine i dag?

Hjemmekontor: Eget tilrettelagt kontor? Flere i husstanden hjemme samtidig?
Fysisk kontor: Apent landskap/privat kontor?

Hvordan trives du pa hjemmekontor i forhold til fysisk pd kontoret?
Fordeler/ulemper

Hvordan er effektiviteten og produktiviteten din pavirket i overgangen fra kontor til
hjemmekontor?

Enn resultatene dine. Er de pavirket?

Hvordan evner du 4 balansere jobb og fritid pd hjemmekontor?

Jobber du ut over ordinzr arbeidstid?

Pa hvilken mate har Fjordkraft lagt til rette for at du skal jobbe hjemmefra?
Mobil, internett, strom, utstyr, sosiale ssmmenkomster?

Hybrid fremtid (Forventninger)

11.
12.

Hva er dine tanker rundt en hybrid arbeidsplass?
Hvis du fikk bestemme fremtidens arbeidsplasskonsept, hvordan hadde
arbeidsforholdene sett ut for deg? Begrunn hvorfor.
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13.

Trivsel

14.

15.
16.
17.
18.

19.
20.

Hvilke forventninger har du til Fjordkraft nar de skal legge til rette for en hybrid
arbeidsplass?

Kan du si noe om hvordan du har blitt involvert i prosessen, og feler du at ledelsen har
latt deg pavirke nar det kommer til beslutning om en endelig hybrid lesning? Hvis
ikke, hva kunne de gjort annerledes?

Hvordan tror du overgangen til en hybrid arbeidsplass vil pavirke din trivsel?

I perioden pa hjemmekontor, hvordan foler du at HR og ledelsen har tatt vare pa deg?
Har dere hatt noen sosiale ssmmenkomster digitalt?

Er det gjennomfoert sperreundersekelser eller lignende om de ansattes erfaring av
hjemmekontor vs. Kontor?

Hvordan tror du en hybrid arbeidslesning pavirker arbeidsmiljoet?

Hva inneberer en hybrid arbeidslesning for teamfelelse og opplevelsen av tilherighet?

Avslutning

Har du noen avsluttende kommentarer eller noe du ensker a utfylle?
Har du noen anbefalinger til omrader jeg burde se naermere pa?
Oppklaring av eventuelle spersmal

Takk for at du tok deg tid
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8.2 Intervjuguide HR

INTERVJUGUIDE HR

Innledning

Onsker informanten velkommen og takker for at hen stiller opp til intervju.
Presentasjon av meg selv.

Introduksjon av tema og problemstilling.

Info om taushetsplikt og anonymitet. Sper om det er OK at jeg tar videoopptak.
Informerer om at informanten kan trekke seg nir som helst.

Jeg folger reglene fra norsk senter for forskningsdata (NSD). Dataene vil behandles og
anonymiseres. Etter prosjektslutt vil opptak og data slettes.

Introduksjonsspersmél

1. Hvilken utdannelse har du?

2. Hvilken stilling har du i Fjordkraft?

3. Hvor lenge har du vert ansatt i Fjordkraft?

4. Kan du fortelle litt om hvordan en vanlig arbeidsdag kan se ut for deg?

Nokkelsporsmal
Arbeidsforhold i dag

5. Hvordan er arbeidsforholdene dine i dag?

- Hjemmekontor: Eget tilrettelagt kontor? Flere i husstanden hjemme samtidig?

- Fysisk kontor: Apent landskap/privat kontor?

6. Hvordan trives du pa hjemmekontor i forhold til fysisk pa kontoret?

- Fordeler/ulemper

7. Har dere gjennomfort sperreundersokelser eller lignende om de ansattes erfaring av
hjemmekontor vs. Kontor? Hvis ikke, hvordan oppfatter du at de ansatte trives med
hjemmekontor?

8. Er det retningslinjer for bruk av hjemmekontor? (eksempelvis obligatoriske
morgenmeter, obligatoriske pauser, regler for nar dere skal vare tilgjengelig pa ulike
kommunikasjonsplattformer)

9. Hvordan er effektiviteten og produktiviteten pavirket i overgangen fra kontor til

hjemmekontor?

Hybrid fremtid og HR sin rolle

10. Hvorfor velger Fjordkraft a legge til rette for en hybrid arbeidsplass?
11. Hvordan er ansvaret fordelt ndr det kommer til beslutning om fysisk kontor vs.

Hjemmekontor?

12. Kan du fortelle litt om din rolle underveis i prosessen mot en hybrid arbeidsplass?
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13.

14.

Trivsel

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

22.
23.

Hva har veert viktig a tenke pd nér Fjordkraft skal legge til rette for en hybrid
arbeidsplass?

Hva inneberer det av juridiske og ekonomiske krav, og hvilke praktiske ting mé vere
pa plass for & ha hybrid arbeidsplass?

Involveres de ansatte i beslutningen om hybrid arbeidsplass? Pa hvilken méte?

Kan du si noe om dine tanker rundt medvirkning og inkludering av ansatte?

Har dere fatt tilbakemeldinger fra de ansatte om hvilke forventninger og ensker de har
for arbeidsforholdene i fremtiden?

Hvilke forventninger tror du de ansatte har til HR nar man skal praktisere en hybrid
losning?

Hvordan tror du overgangen til en hybrid arbeidsplass vil pavirke trivselen til de
ansatte?

Bruker dere noen spesifikke grep for a ta vare pa de ansatte pa en god méte nér de ikke
er pd kontoret?

Har din evne til 4 ta vare pa de ansatte blitt pavirket i overgangen til hjemmekontor?
Har dere hatt noen sosiale sammenkomster digitalt?

Hva inneberer en hybrid arbeidslesning for teamfelelse og opplevelsen av tilherighet?

Avslutning

Har du noen avsluttende kommentarer eller noe du ensker a utfylle?
Har du noen anbefalinger til omrader jeg burde se naermere pa?
Oppklaring av eventuelle spersmal

Takk for at du tok deg tid
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8.3 Samtykkeskjema og informasjonsskriv HR

Vil du delta i forskningsprosjektet

Fremtidens arbeidsplasskonsept

Dette er et spersmal til deg om & delta i forskningsprosjektet «Fremtidens
arbeidsplasskonsept». I dette skrivet far du informasjon om malene for prosjektet og hva

deltakelse vil innebere for deg.

Formél
Denne oppgaven er en masteroppgave i Strategi, organisasjon og ledelse ved NTNU
Handelshoyskolen. Formalet med oppgaven er a studere hvordan Fjordkraft gar frem for &

implementere en hybrid arbeidshverdag, og hvilken betydning dette har for de ansattes trivsel.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

NTNU Handelshayskolen er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor fiar du spersméil om a delta?
Jeg onsker & gjennomfore intervju med deg fordi du som ansatt i HR-gruppen til Fjordkraft
har unik innsikt i organisasjonen, samt erfaringer rundt omstillingen fra fysisk kontor til

hjemmekontor.

Hva innebzerer det for deg a delta?

Hvis du velger a delta i prosjektet inneberer dette at du stiller til et intervju pa ca. 30-60
minutter. Intervjuet vil ta for seg problemstillingen ovenfor og spersmalene som stilles vil
omhandle din erfaring og dine forventninger rundt omstillingen fra fysisk kontor, til
hjemmekontor, til hybrid kontor. Intervjuet vil foregd pd Teams. Det vil bli gjort video og
lydopptak for & kunne transkribere det i etterkant. Video og lydopptak slettes ved
prosjektslutt.
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Det er frivillig 4 delta

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

trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

- Ved behandlingsansvarlig institusjon vil jeg og veileder ha tilgang

- Video og lydopptak vil lagres pa sikret nettverk

Hva skjer med opplysningene dine nir vi avslutter forskningsprosjektet?
Opplysningene anonymiseres nér prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter

planen er 24.05.2022. Personopplysninger og lydopptak slettes innen dette tidspunkt.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn 1 hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og & {4 utlevert en kopi
av opplysningene,
- & fé rettet personopplysninger om deg,
- 4 fa slettet personopplysninger om deg, og

- & sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til 2 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.
Pa oppdrag fra NTNU har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen

av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

e Prosjektansvarlig Emilie Eriksen emilieer@stud.ntnu.no

e Veileder for prosjektet Ekaterina Bjernali ekaterina.bjornali@ntnu.no

e Personvernombud ved NTNU Thomas Helgesen thomas.helgesen@ntnu.no
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Hvis du har spersmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pé epost (personverntjenester@nsd.no)
eller pé telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Student Veileder

Emilie Eriksen Ekaterina Bjornéli
Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Fremtidens arbeidsplasskonsept», og

har fétt anledning til 4 stille spersmél. Jeg samtykker til:

O & delta i digitalt intervju
L1 at det blir gjort video og lydopptak under intervjuet

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet 24.05.2022

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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8.4 Samtykkeskjema og informasjonsskriv ansatt

Vil du delta i forskningsprosjektet

Fremtidens arbeidsplasskonsept

Dette er et spersmal til deg om & delta i forskningsprosjektet «Fremtidens
arbeidsplasskonsept». I dette skrivet far du informasjon om malene for prosjektet og hva

deltakelse vil innebere for deg.

Formaél
Denne oppgaven er en masteroppgave i Strategi, organisasjon og ledelse ved NTNU
Handelshoyskolen. Formalet med oppgaven er a studere hvordan Fjordkraft gar frem for &

implementere en hybrid arbeidshverdag, og hvilken betydning dette har for de ansattes trivsel.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

NTNU Handelshayskolen er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor fiar du spersméil om a delta?
Jeg onsker & gjennomfore intervju med deg fordi du som ansatt i Fjordkraft har opplevd

omstillingen fra fysisk kontor til hjemmekontor.

Hva innebzrer det for deg a delta?

Hvis du velger a delta i prosjektet inneberer dette at du stiller til et intervju pa ca. 30-60
minutter. Intervjuet vil ta for seg problemstillingen ovenfor og spersmalene som stilles vil
omhandle din erfaring og dine forventninger rundt omstillingen fra fysisk kontor, til
hjemmekontor, til hybrid kontor. Intervjuet vil foregd pd Teams. Det vil bli gjort video og
lydopptak for & kunne transkribere det i etterkant. Video og lydopptak slettes ved
prosjektslutt.

Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nér som helst trekke

samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
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vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger &

trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

- Ved behandlingsansvarlig institusjon vil jeg og veileder ha tilgang

- Video og lydopptak vil lagres pa sikret nettverk
Hva skjer med opplysningene dine nir vi avslutter forskningsprosjektet?
Opplysningene anonymiseres nar prosjektet avsluttes/oppgaven er godkjent, noe som etter

planen er 24.05.2022. Personopplysninger og lydopptak slettes innen dette tidspunkt.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn 1 hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og & {4 utlevert en kopi
av opplysningene,
- & fé rettet personopplysninger om deg,
- 4 fa slettet personopplysninger om deg, og

- & sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.
Pa oppdrag fra NTNU har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen

av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

e Prosjektansvarlig Emilie Eriksen emilieer@stud.ntnu.no

e Veileder for prosjektet Ekaterina Bjernali ekaterina.bjornali@ntnu.no

e Personvernombud ved NTNU Thomas Helgesen thomas.helgesen@ntnu.no

Hvis du har spersmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
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e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pé epost (personverntjenester@nsd.no)
eller pé telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Student Veileder

Emilie Eriksen Ekaterina Bjornéli
Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Fremtidens arbeidsplasskonsept», og

har fétt anledning til 4 stille spersmél. Jeg samtykker til:

O & delta i digitalt intervju
L1 at det blir gjort video og lydopptak under intervjuet

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet 24.05.2022

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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