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Forord

Tematikken for bacheloroppgaven er et resultat av valget for prosjektet BA02, hvor
motivasjon hos baerekraftige endringsagenter i restaurant-naringen virket spennende. Dette pa
bakgrunn av at jeg personlig ser for meg en fremtid innenfor arbeid- og
organisasjonspsykologi. Videre som fglge av min veileder Vilde Johannessen sitt engasjement
og muligheter til veiledning innenfor emosjonsteorier, ble det naturlig & innlemme dette
fenomenet i min oppgave. Dette ogsa pa bakgrunn av eget litteratursgk hvor jeg ville koble

sammen emosjoner og motivasjon til den utfordrende restaurantbransjen.

Innsamling av informanter og gjennomfaring av semistrukturerte intervju ble utfart av
meg. Dette med hjelp av en ferdigformulert intervjuguide, foruten to egenformulerte spgrsmal
hvor Vilde kom med gode rad. Jeg vil takke medstudenter som har delt erfaringer og tanker.
Takk til venner og familie som alltid er der. Ogsa vil jeg gi en spesielt stor takk veileder Vilde
for god stette bade faglig og mentalt, gjennom personlige veiledninger jevnlig i lgpet av hele

semesteret.



Sammendrag

For & na en bearekraftig fremtid er det ngdvendig a redusere utslipp hos ‘fine-dining’
restauranter, som star for store deler av utslippene. Barekraftige endringsagenter i denne
bransjen gjer derfor et viktig arbeid, hvor det derfor er ngdvendig at disse forblir i bransjen.
Bransjen inneberer derimot mye press, som kan vare emosjonelt utmattende. Formalet med
oppgaven er derfor & belyse hvordan beerekraftige endringsagenter motiveres i norske fine-
dining restauranter, sett i sammenheng med emosjoner. To ledere innen to norske fine-dining
restauranter, ble intervjuet om sine opplevelser angaende tematikken. Gjennom en refleksiv
tematisk analyse, ble motivasjon avdekt i form av faktorer som bade fgrte og hindret
motivasjon. Det ble derfor identifisert tre temaer: motivasjon, mangel pa motivasjon og
diskrepanser mellom gnsker og praksiser. | henhold til faktorer som farer til motivasjon, ble
det utledet tre undertema: a utgjere en forskjell, arbeidsmiljg og genuin interesse. Pa basis av
faktorer som hindret motivasjon, ble mangel pa motivasjon utledet i to undertema: utmattende
arbeid og konflikthandtering. I henhold til informantens ambivalente forhold til motivasjon,
ble det identifisert diskrepanser mellom gnsker og praksiser, hvor ett undertema gjorde seg
gjeldende: villighet kontra rammeverk. Oppgaven argumenterer for & gke endringsagenters
bevissthet rundt emosjoner, hvor gkt emosjonell intelligens (EI) kan veere hensiktsmessig for
a beholde endringsagenter i arbeid. Tiltak med fokus pa implementering av kurs om
hensiktsmessige selvreguleringsstrategier og konstruerte emosjoner, kan derfor vaere et steg i

riktig retning.



En kvalitativ analyse av baerekraftige endringsagenters motivasjon
Bakgrunn

Den globale middeltemperaturen har gkt med 1,1 grader siden fgrindustriell tid, hvor
menneskeskapte utslipp er hovedarsaken for temperaturgkningen ifglge FNs klimapanel
(Miljadirektoratet, 2021). Matproduksjonen alene star for 20-30% av utslippene (Binns, et al.,
2021), hvor restaurantneeringen balanserer mellom a drive lgnnsomt og implementere grgnne
trender. Det er tenkelig at ‘fine-dining’ restauranter kan tilby en lgsning pa problemet,
ettersom de star i en serstilt posisjon til a stille baerekraftige krav hos bade kunder og
leverandgrer (Lane, 2014, s.2). Fine-dining tilbyr eksklusiv mat og drikke, hvor dette
inkluderer den beste servicen og atmosfaren (Ma, Qu & Eliwa, 2014). Et problem med denne
plattformen er misbruken av ordet baerekraft for a tiltrekke kunder. Torelli, Balluchi &
Lazzini (2019) avdekker dette som grennvasking, altsa organisasjonens misledende
kommunikasjon for & skape et grgnt bilde utad, uten & tilstrekkelig praktisere barekraftige
lgsninger som kommunisert. Samtidig ser man at stadig flere arbeidere i restaurantnaeringen
iverksetter faktiske granne lgsninger og engasjerer seg i samfunnsproblemet. Disse arbeiderne
kan anses som barekraftige ‘endringsagenter’. Endringsagenter er arbeidere innen
eksisterende bedrifter som spiller signifikante roller i a starte, styre eller implementere
endringer (Caldwell, 2003), hvorav berekraftige endringsagenter gjar dette med fokus pa

baerekraft.

For & na Norges klimamal innen 2030 (Klima- og miljgdepartementet, 2021), er det
viktig & undersgke hvordan beholde barekraftige endringsagenter i arbeid. Det & jobbe med
baerekraft kan oppleves utfordrende, hvor blant annet beerekraftig arbeid betegnes som
emosjonelt krevende ifglge Wright & Nyberg (2012). Videre er emosjoner sannsynlig a
pavirke underliggende prosesser for motivasjon (Damasio, 1994; Erez & Isen, 2002; Forgas,
1995; Forgas & George, 2001; Isen, 2000; Seo, Barrett & Bartunek, 2004), som gjer det
ngdvendig & undersgke motivasjon i sammenheng med emosjoner. Endringsagentene star
derimot ikke alene om & gjennomfare endringen. De ma ha med seg sine medarbeidere, hvor
et godt arbeidsmiljg har vist & ha en signifikant og positiv pavirkning pa motivasjonen hos
arbeidere (Sutanto, Scheller-Sampson & Mulyono, 2018). For a beholde slike ngkkelpersoner
i bransjen er det derfor interessant & undersgke hvilke emosjonelle aspekt som star bak

motivasjonen hos de som har klart det.

Teoretisk rammeverk



Gro Harlem Brundtland definerte baerekraft i midten av 1980-tallet i form av en
utvikling som meter dagens behov uten a ha en negativ effekt pa fremtidige generasjoner
(WCED 1987a; Scoones, 2007). Dette skapte grunnlaget for begrepet i flere ar fremover, hvor
Morelli (2011) presiserer dette ved & vektlegge balansen mellom vedlikehold av jordkloden
og menneskers levemate for & skape levedyktige forhold. Tilknytningen dette far til min
oppgave er a peke pa hvordan restaurantbransjen kan produsere ‘naturlig mat’: mat som

tilfredsstiller kravene om en baerekraftig fremtid.

Emosjoner ifglge Lisa Feldman Barrett (2017b, s.27) er hjernens tolkning av
menneskers kroppslige sensasjoner, i forhold til det som skjer i den ytre verden. Videre
handler motivasjon ifglge Higgins (1997) om selvregulering mot gnsket ende-tilstand, hvor
motlgse eller urolige folelser kan oppsta dersom man ikke nar gnsket ende-tilstand. Dette kan
i en arbeidskontekst relateres til utbrenthet, hvor Maslach (1982) definerer dette som blant
annet emosjonell utmattelse (Beckstead, 2002). Dette inkluderer en overveldende fglelse av
overbelastning hvor man har anstrengt seg for hardt og for lenge.

Problemstilling

Pa bakgrunn av nevnte forhold tar denne oppgaven sikte pa & undersgke hvordan

beerekraftige endringsagenter motiveres i norske fine-dining restauranter.

For & kunne gi et svar pa denne problemstillingen har jeg valgt & intervjue
restaurantledere ved to baerekraftige restauranter. Teoridelen min baserer seg pa Barrett’s
(2017) teori om konstruerte emosjoner, Higgins (1997) motivasjonsteori om reguleringsfokus
og relevant empiri. Deretter presenteres en metodedel som beskriver hvordan informantene
ble valgt og datainnsamlingen ble utfart, og til slutt hvordan transkripsjonen ble behandlet.
Videre presenteres en resultatdel hvor funnene fra analysen blir presentert, og en

diskusjonsdel hvor funnene blir drgftet. Avslutningsvis oppsummeres innholdet.



Teori

For a belyse barekraftige endringsagenters motivasjon i «fine-dining» restauranter,
presenteres bade en motivasjonsteori og en emosjonsteori. Dette pa bakgrunn av at
baerekraftige endringsagenter jobber i en emosjonelt krevende bransje (Wright & Nyberg,
2012; Lane, 2014, s.2), som kan gjgre det utfordrende & holde seg motivert. Affekt og
emosjoner er videre relatert, hvor affekt fungerer som en mekanisme innen motivasjon (Seo
Barrett & Bartunek, 2010). For & belyse hvorfor endringsagenter forblir i bransjen, kan derfor
en integrering av motivasjonsteorier som innlemmer affekt vaere hensiktsmessig. For a
besvare dette introduseres emosjonsteorien til Barrett (2017) pa bakgrunn av at den er ny og
innovativ, som er hensiktsmessig for problemstillingen siden dette kan tilby nye mater a forsta
motivasjon pa. For a statte opp dette ble motivasjonsteorien til Higgins (1997) valgt fordi
denne inkluderer likheter med Barrett’s (2017) teori (selvregulering og affekt). Higgins
(1997) kan videre anvendes innen en arbeidskontekst, som gjer forskeren i stand til a besvare
problemstillingen utfra et organisasjonsperspektiv. Deretter presenteres empiri som omfatter
utfordringer ved fine-dining bransjen og selvreguleringsstrategier, for & understreke at

baerekraftig arbeid er emosjonelt arbeid samt alternativer for hvordan handtere dette.
Teorien om konstruerte emosjoner

Ifglge Barrett (2014, 5.292) oppstar emosjoner nar «fysiske sensasjoner hos en selv og
fysiske handlinger hos andre meter situasjoner under kognitive og perseptuelle prosesser
(hvor man skaper emosjonelle erfaringer og emosjonsperspektiver)». Dette har skapt en ny
forstaelse innen emosjonsforskningen, hvor emosjoner ifglge Barrett (2017a) er predikasjoner
av verden og ikke reaksjoner som tidligere antatt. For a forsta teorien, forklarer Barrett farst
hvordan hjernen fungerer. Hjernen regulerer kroppen og dens ressurser, som inkluderer
kroppsbudsjett og interosepsjon. Kroppsbudsjett omhandler hjernes oppgave a effektivt
forsikre ressurser til den fysiologiske kroppen, hvor interosepsjon representerer det indre
miljeet (som inkluderer alle indre sensasjoner som organer og hormoner) (Barrett, 2017b,
5.56). Kroppsbudsjettet blir konstant pavirket av affekt, som er grunnleggende falelser av
komfort eller opphisselse (Barrett, 2017, s.82). Affekt er med deg konstant i kontrast til
emosjoner som er kortvarige. Mennesker er derimot ikke fadt med kunnskapen om hvordan
styre kroppsbudsjettet, dette leeres gjennom erfaringer som skapes gjennom kategorisering av
konsepter (Barrett, 2017hb, s.139).



Et konsept er hjernerepresentasjoner av tidligere erfaringer kategorisert som faglge av
frekvens eller tilnzermet like erfaringer (Barrett, 2017b, s.25). Samtidig er konsepter mal-
baserte, fordi de tilbyr et spesifikt mal i en spesifikk kontekst (Barrett, 2017a). Derfor kan
ogsa betydningen til et konsept endre mening i ulike situasjoner. Eksempelvis kan grat
relateres til tristhet i en kontekst, men ogsa til glede i en annen. Malet er det eneste som
holder kategorien sammen, hvor dette utgjer hvordan sensasjoner og affekt blir tolket. Dette
fordi hjernen konstant predikerer hva som skjer, hvor den forklarer sensasjoner utfra tidligere
erfaringer. Videre bestemmer predikasjonene hva du oppfatter, handler og faler i en situasjon.
Den predikasjonen som er mest sannsynlig til a forklare sensasjonen som passer best inn, er
den som utgjer hvilken emosjon som oppstar (Barrett, 2017b, s.90-94). Hvilken forklaring
man benytter, avhenger videre av den sosiale omverdenen. Dette fordi emosjoner er en sosial
realitet, hvor mennesker er sosiale vesen vokst opp i en sosialt konstruert verden (2017b, s.39-
41). Emosjoner konstrueres derfor som fglge av at man har en kollektiv intensjonalitet, som
inkluderer at en gruppe mennesker er enig i at et konsept eksisterer. Derav kan mennesker
skape og dele konsept med hverandre. Dette i retur gjer mennesker i stand til & bruke konsept
for & bade regulere eget og andres kroppsbudsjett (Barrett, 2017b, 5.39-41). Eksempelvis er de
fleste kokker enig i at matlaging er givende, dette er en kollektiv intensjonalitet. Dersom en
kokk lagde en darlig matrett, er det derfor starre sannsynlighet a fa medfalelse fra andre
kokker siden de har samme konsept. Beroligende ord fra andre kokker kan derfor tenkes a

regulere kroppsbudsjettet til den som har gdelagt maten sin.

Regulering av kroppsbudsjett kan relateres til selvregulering, som Higgins (1997)
utdyper i sin teori. Ettersom oppgaven fokuserer pa emosjonsaspekt ved motivasjon, sa tiloyr
bade Higgins (1997) og Barrett (2017) rammeverk for hvordan man aktivt kan regulere
emosjoner via affekt. Hva dette gir oppgaven er en alternativ forstaelse for hvordan

endringsagenter kan kontrollere emosjon, deretter motivasjon slik at de ikke brennes ut.
Higgins reguleringsfokusteori

Til na har man snakket om hvordan affekt og regulering av kroppsbudsjett kan pavirke
hvilke emosjoner som konstrueres i ulike situasjoner. Hvordan dette relateres til motivasjon
kan derfor sees opp mot Higgins reguleringsfokusteori. Higgins (1997) gar forbi det
hedoniske prinsippet hvor mennesker sgker tilfredsstillelse og unngar smerte. Hvor motivert
atferd oppstar som resultat av menneskers selvregulering mot gnsket tilstand i form av to
reguleringsfokus: promoteringsfokus eller forhindringsfokus. Et promoteringsfokus inkluderer

selvregulering som fokuserer pa idealer og inspirasjoner for a na en gnsket tilstand. Dette



inkluderer et fokus pa fremgang og personlig vekst. Motsatt inkluderer forhindringsfokus en
selvregulering som setter sgkelys pa sikkerhet og ansvar for a na gnsket tilstand (Higgins,
1997). En karakteristikk ved selvreguleringen inkluderer & redusere diskrepanser mellom
navaerende tilstander og gnsket ende-tilstander. Det skilles mellom faktisk-ideal diskrepanser
som relateres til et promoteringsfokus, og faktisk-plikt diskrepanser som relateres til et
forhindringsfokus (Higgins, 1997). Reguleringsfokuset avgjar videre hvilke affekter som
oppleves dersom man ikke nar gnsket tilstand. Higgins (1997) fant i denne sammenhengen at
dersom man ikke oppnar idealene sine (promoteringsfokus) oppstar motlgse fglelser som
skuffelse og utilfredsstillelse, og dersom man feiler & mgte sine forpliktelser
(forhindringsfokus) sa vil det oppsta urolige falelser som redsel. Higgins (1997) skiller ikke
tydelig mellom emosjon og affekt i denne sammenhengen.

Seo et al. (2010) stetter opp Higgins (1997), og utdyper videre hvordan affekt kan
relateres til arbeidsmotivasjon. Ifglge Seo et al. (2010) spiller affekt en signifikant rolle pa
oppgave-relatert motivasjon i arbeidslivet, hvor affekt fungerer som en viktig mekanisme
innen motivasjon. Dette fordi affekt systematisk predikerer retning (atferdsmessige valg),
intensitet (arbeidsinnsats) og standhaftighet (hvorvidt opprettholde ferstvalgte atferd), som
igjen varierer innad hos en person til enhver tid. Seo et al. (2010) fant i trad med dette at
tilfredshet er koblet til alle de tre faktorene, samtidig som at aktivering har en signifikant
positiv relasjon til innsats. Tilfredshet kan oppleves som positivt uansett grad av aktivering,
pa samme mate som at utilfredshet kan oppleves som negativt. Bade positiv og negativ affekt
har viktige roller i motivasjon, hvor de i trad med Higgins (1997) motiverer mennesker til a
tilneerme seg malet pa ulike mater (promotering eller forhindring) (Seo et al. 2004).

Empiri

Videre hevder Wright og Nyberg (2012) at beaerekraftig arbeid er emosjonelt arbeid.
Dette fordi baerekraftig arbeid kan fare til emosjonelle spenninger som fglge av andres
avvisning av klimaproblematikken, i kontrast til det faktum at klimaproblematikken er en
realitet. Wright, Nyberg og Grant (2012) fant videre at beerekraftige ledere og konsulenter star
i fare for & bli utbrent dersom organisasjoner feiler i a statte deres endringsinitiativer. |
gjeldende oppgave derimot undersgkes ledere, men det kan tenkes at samme statte gjelder
ovenfor ledere og systemene utenfor ogsa. Bakker og de Vries (2021) viser til at utbrenthet
kan oppsta av et jobbpress som falge av hgye jobbkrav og reduserte jobbressurser. De fant at
nar ansatte ble konfrontert med gkt jobbpress, sa var de mer sannsynlig a ta nytte av darlige

selvreguleringsstrategier. Samtidig var de mindre sannsynlig a bruke adaptive strategier for a



redusere stresset. Videre sa kan personlige ressurser som emosjonell intelligens og en proaktiv
personlighet hjelpe ansatte & gjenkjenne og regulere egen utmattelse pa en effektiv mate.
Dette i retur kan forhindre utbrenthet (Bakker & de Vries, 2021).

Sutanto et al (2018) har videre funnet at arbeidsmiljg har en signifikant pavirkning pa
arbeidsmotivasjonen til ansatte. Videre er toppkokker innen fine-dining restauranter viktige
foregangsfigurer i den moderne kulturen, hvor disse kan ha en positiv pavirkning pa andre
restauranter (Batat, 2020). Batat (2020) viser videre til toppkokkers indre motivasjon for a
skape en smakfull opplevelse blant kunder, med bruk av baerekraftige praksiser. Disse
toppkokkene er ofte inspirerte, til tross for de hgye kravene fra bade restaurantguider, kunder
og det finansielle presset som eksisterer i slike restauranter hvor det er fa som forstar dette
presset (Lane, 2014, s.2). Arbeidstimene er lange og hektiske, hvor kokkene ma jobbe pa en

disiplinert mate for a levere (Lane, 2014, s.5).
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Metode

Falgende seksjon inkluderer en redegjgrelse av hvordan det ble gatt frem for a belyse
baerekraftige endringsagenters opplevelse av a jobbe med berekraft. Valg som er tatt
undervegs blir beskrevet eksplisitt i hensikt av & gjere forskningsprosessen transparent
(Aguinis & Solarino, 2019). I denne undersgkelsen benyttes kvalitativ forskningsmetode, som
sgker a fange opp menneskers holdninger, tanker, opplevelser og erfaringer (Pathak et al,
2013). I trad med rammeverkene for oppgaven ble det utfart semistrukturerte intervju, hvor
intervjuguiden var utformet pa fornand. Et semistrukturert intervju inkluderer et intervju med

en fast ramme, samtidig som man kan stille apne sparsmal underveis (Jamshed, 2014).
Utvalg

Utvalget besto av to ledere, en kvinne og en mann. Det ble tatt utgangspunkt i ledere
innen «fine-dining» restauranter, pa grunnlag at denne gruppen har sterre muligheter til 4
iverksette baerekraftige implementeringer. Informantene ble betegnet som baerekraftige
endringsagenter fordi de styrer over barekraftige implementeringer som utfgres i den
eksisterende organisasjonen (Caldwell, 2003). Det ble utfart bedriftsanalyser for & detektere

hvorvidt restaurantene fylte baerekraft kravet.
Datainnsamling

Farste steg av datainnsamlingen inkluderte litteratur-gjennomgang av emosjonsteorier,
motivasjonsteorier, klimaproblematikken, arbeidsmiljg, utbrenthet og «fine-dining». Det ble
samlet noe litteratur for & tilby en kontekst for analysen. Det ble ikke valgt spesifikke
emosjons- og motivasjons-teorier far intervjuene ble utfgrt. Under andre steg ble deltakerne
kontaktet via telefon og e-post. En samtykkeerklzaring (appendiks 1) ble tilsendt til
informantene pa e-post far intervjuet fant sted. Man kunne legge til to egne sparsmal i
intervjuguiden tilpasset studentens egenformulerte problemstilling (appendiks 2). De to
tillagte sparsmalene inkluderte opplevelse av arbeidsmiljg og barekraftig arbeid.

Farste intervju tok sted fysisk pa restauranten og varte rundt en halvtime, etter
informantens gnske. Det andre intervjuet varte i underkant av en time, og tok plass over den
digitale kommunikasjonsarenaen «zoom». Det fagrste intervjuet ble gjennomfert i midten av
februar, dette ble ferdig analysert far det andre intervjuet ble utfart i begynnelsen av mars.
Datainnsamlingen og -handtering var vurdert og godkjent av Norsk Senter for Forskningsdata

(NSD), hvor studiet er en del av et stgrre PhD prosjekt.
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Det ble utfgrt en verbatim transkripsjon inkludert pauser, som vil si en rett frem ord-
for-ord transkribering uten a inkludere andre gester eller sukk. En mellomting av verbatim og
intellektuell transkripsjon var passende for gjeldende oppgave med tanke pa tid til
gjennomfarelse av transkripsjonen. Det ble brukt manuell transkripsjon foran digitale
transkripsjonsprogram (hvor programmet oversetter lydopptaket for deg), for a fa mer
kjennskap til dataen og for at transkripsjonen skulle bli mest mulig korrekt.
Transkripsjonsprosessen tok videre plass dagen etter at intervjuet ble utfert i begge tilfeller for

a fa et neert forhold til dataen. Transkripsjonen ble anonymisert.
Datanalyse

Bakgrunnen for utferelse av en ‘abduktiv’ med overvekt av deduktiv
analysetilnerming, kom av rammeverkene som ble satt i starten av bacheloroppgaven. Hvor
store deler av intervjuguiden var bestemt pa forhand og problemstillingen var ferdigformulert
for datainnsamlingen. Dette satt faringer for hvilke teorier som var mulig & velge. Blandingen
mellom induktiv og deduktiv tilneerming kan relateres til det Dubois og Gadde (2002) kaller
«abduktiv» analysetilneerming. En deduktiv tilneerming indikerer at forskeren har teoretiske
preferanser for datainnsamlingen, i kontrast til en induktiv tilneerming hvor teorien oppstar
utfra datamaterialet (Braun & Clarke, 2006). Analyseprosessen ble derfor dominert i overkant
av en latent koding, hvor formalet gikk ut pa a identifisere underliggende tanker, ideer og
konseptualiseringer. Tematisk analyse var en passende analysetilnerming, fordi dens formal
er & identifisere, analysere og rapportere trekk i kvalitativ data (Braun & Clarke, 2006).

Falgende avsnitt inkluderer en stegvis beskrivelse av analyseprosessen.
Analyseprosessen

I analysen ble det hentet inspirasjon fra Braun og Clarke (2006) sin refleksive
tematiske analyse. Forskeren i spilte dette tilfellet en aktiv rolle i analysen, hvor forskeren
tilneermet seg analysen ved a konstruere tema utfra dataen. I trdd med Braun og Clarke (2019)
sin refleksive analyse, bevegde forskeren seg mellom stegene uten & hoppe over noen steg.
Braun og Clarke (2006) sin tematiske analyse bestar av seks steg som inkluderer 1) bli kjent
med dataen, 2) genere koder, 3) sgke etter tema, 4) gjennomgang av temaene, 5) definere og

navngi temaene, og 6) skrive rapporten.

Steg 1: Bli kjent med dataen. Intervjuene ble samlet inn og transkribert av forskeren
selv, som er fordelaktig for gjeldende fase. Etter transkribering sa ble transkripsjonene lest

over to ganger. Pa bakgrunn av den etablerte problemstillingen, sa hentet forskeren seg ut
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inspirasjoner etter denne. Som anbefalt av Braun og Clarke (2006) ble reliabiliteten til
analyseprosessen styrket ettersom det ble gatt over lydopptakene en gang til etter alt var
transkribert. Dette for & dobbeltsjekke at det var transkribert korrekt.

Steg 2: Genere koder. Kodingsprosessen ble utfgrt i dataprogrammet «word», hvor
transkripsjonen ble limt inn under kolonnen «transkribert materiale» og kodet data i neste
kolonne. Dette demonstreres i tabell 1. Det ble utfart en linje-for-linje-koding hvor all tekst
ble kodet og uthevet med ulike fargekoder. Kodingen ble delt i to prosesser, hvor kodene ble
eksplisitt tatt fra tekstutdraget under farste prosess. | den andre prosessen ble transkripsjonen
lest over pa nytt, hvor de farste kodene ble noe revidert i trad med problemstillingen.
Kodingen ble i farste omgang preget av en mer semantisk koding, for a forsikre at all data
«ekstrakter» ble kodet, som anbefalt av Braun og Clarke (2006). Dette skapte en kontekst for
den latente kodingen som fulgte. Intensjonen var i hovedsak a detektere motivasjons- og
emosjons-aspekt utfra problemstillingen i transkripsjonen, i henhold til den deduktive

analysetilnermingen.

Tabell 1

Eksempel pa transkribert materiale med koder.

Transkribert materiale Kode

«... der jeg har jobbet si har det pd en mate  Viktig med et godt arbeidsmiljg for a fa
veert veldig riktig og godt miljg der, ehm, ja,  forngyde kunder

der man skal ha det gay pa jobb, og pa en

mate glade og forngyde medarbeidere skaper

bedre mat og opplevelser for gjester»

Steg 3: Sgke etter tema. Denne fasen inkluderte & ga gjennom kodene enda en gang
og prave a samle dem i korte trekk. I denne fasen startet forskeren a utheve tekstutdrag
relatert til de ulike kodene som beskrev ett tema. Ett forelgpig tema fikk en farge som ga en
bedre oversikt over datamaterialet, som gjorde det igjen lettere a kategorisere temaene.

Sekingen etter tema ble samlet i en kolonne vedsiden av kode-kolonnen.

Steg 4: Gjennomgang av temaene. | denne fasen ble temaene fart over i
dataprogrammet «miro», som tillot forskeren & utforme tankekart. Temaene ble sammenlignet

med tidligere forskning, og med analysen av det andre intervjuet. For & unnga a forkaste
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potensielle temaer eller relevant data, sa ble det gatt gjennom kodene enda en gang under

gjeldende prosess. Dette for & gi mer mening til etablerte temaer.

Steg 5: Definere og navngi temaene. Basert pa en grundig vurdering i steg 4, sa er
alle temaene etablert for steg 5 i dette tilfellet. Det & navngi temaene ble en prosess man kom
tilbake til ettersom man skrev resultatkapittelet. Dette fordi det ble enda klarere hva analysen
demonstrerte under skrivingen av resultatdelen, som fglge av forskerens utvidet forstaelse for
tematikken dess mer man arbeidet med oppgaven. Temaet motivasjon ble eksempelvis delt

opp i motivasjon og mangel pa motivasjon.

Steg 6: Skrive rapporten. Dette steget ble utfgrt fortlgpende i analyseprosessen. De
starste delene ble skrevet etter analysen og gjennomgang av litteratur. Det at skrivingen ble
gjort underveis gjer at analysen demonstrerer det dataen faktisk sier. Samtidig som at
tolkningene etter litteraturgjennomgangen har gjort forskeren i stand til a gjere rettmessige

vurderinger av datamaterialet.
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Resultater

Formalet med oppgaven var a undersgke hvordan beerekraftige endringsagenter i fine-
dining restauranter motiveres. Ved bruk av tematisk analyse ble det identifisert tre
hovedtemaer: motivasjon, mangel pa motivasjon og diskrepans mellom gnsker kontra
praksiser. Fgrstnevnte besto av drivkrefter som motiverer informanten. Mangel pa motivasjon
sto for informantens opplevelse av utfordringer i arbeidslivet som sliter pa motivasjonen.
Sistnevnte tema inneberer informantenes ambivalente forhold til motivasjon mot baerekraftig
arbeid. Funnene er basert pa respondentens subjektive opplevelse av & jobbe med baerekraft.
Deretter presenteres temaene hvor informantene refereres som informant 1 1(1) og informant
21(2).

Motivasjon

Temaet motivasjon inkluderer psykologiske faktorer som driver informantene til &
opprettholde restaurantdriften. Det ble identifisert tre faktorer som gikk igjen hos begge

informanter; “arbeidsmilje’, ‘utgjare en forskjell’ og ‘genuin interesse’.
Arbeidsmilje

Undertemaet arbeidsmiljg inkluderte at informantene ble motivert av a jobbe sammen
med andre mennesker. Informantene utviste en interesse for & jobbe sammen med andre og
spesielt unge mennesker. Arbeidsmiljeet opplevdes lererikt, hvor blant annet informant 1
beskrev arbeidsplassen sin som en leringsarena hvor det er «en laering & komme inn». Dette
inkluderer bade at informanten larte vekk kunnskap til ansatte, og tilegnet seg kunnskap av
ansatte og leverandgrer: «jeg leerer ganske mye av produsentene». Det unge arbeidsmiljget
stimulerer derfor leering bade for ansatte og ledelsen (informantene). Begge informanter

tydeliggjer videre inspirasjonen de far av a jobbe i et ungt arbeidsmilja:

I(1): «<ehm (..) jeg synes det er veldig inspirerende. Jeg jobber med veldig mange unge

folk, og det er ekstremt inspirerende.»

1(2): «... sa det er vel ungt og veldig morsomt og givende miljg a jobbe i, jeg har lite,

lite krangling og drama pa jobb»

Utfra utdragene kan et godt og ungt arbeidsmiljg tolkes & veere en faktor for
motivasjon hos endringsagenter, hvor informantene opplever dette som givende. Videre viser
1(2) til det & jobbe sammen som et «team» er noe som gir mye energi og motivasjon: «mest

kjekt med jobben er jo kunne jobbe (..) jobbe, ja, som et team da mot & gjare en gjest forngyd
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og glad og, ja.». Utdraget viser at 1(2) gnsker & gjere kunden forngyd, motiverer informanten
til & jobbe sammen med kollegaer for & oppna gnsket. Lignende tendenser om a sette mal, og
jobbe sammen som et team ser man hos informant 1: «Men sa lenge alle har samme mal om &
bli bedre bedre og bedre sa gar det jo fint.». Det at alle har ssmme mal kan tolkes som en
viktig faktor for & jobbe bra sammen som et team, slik som informant 2 ogsa indikerer.
Forskijellen er bare hvilket mal informantene har satt seg. Arbeidsmiljget kan altsa veere en
motiverende faktor pa to mater: leering pa arbeidsplassen og samarbeid for & na mal.

Utgjaere en forskjell

Undertemaet utgjgre en forskjell omhandler informantens motivasjon & pavirke andre
mennesker til a skape en barekraftig fremtid. Hvor 1(1) omtaler ngdvendigheten av beerekraft
«jeg tror vi ma bli enda flinkere til & fokusere faktisk da visst vi skal bruke baerekraft, sa ma vi
gjere det for ellers sa har vi ikke noe fremtid». Pa liknende vis demonstrerer 1(2) den gkende
aktualiteten av baerekraft «det er jo pa en mate blitt (..) mer og mer aktuelt de siste, ja, fem til

ti arene skulle til & si da, eh og man har jo pa en mate sett ngdvendigheten av det ogsa.

Det at informantene uttaler tematikken som viktig, demonstrerer deres engasjement.
For & utgjere en forskjell engasjerte informantene videre ved & gke egen og andres kunnskap
rundt klimaproblematikken. @kt forstaelse blant ansatte er viktig for at alle ledd i bedriften
har forstaelse for den beerekraftige praksisen; «det er jo viktig at, at de vi jobber med forstar
hvor vi (.) hvor vi kommer fra nar vi sier det og hva vi mener er viktig med det da». Pa samme
mate beskriver (1) at de tar med seg ansatte til de lokale leverandgrer, dette «for at alle skal

fa forstaelse for naerheten til maten og, og forsta hvor mye arbeid det er bak a dyrke mat»

Forstaelse og gkt kunnskap rundt beerekraft kan tolkes & vare en viktig faktor for a
kunne utgjare en forskjell. Informantene argumenterer at gkt forstaelse rundt baerekraftig
arbeid kan ogsa gjgre kundene i stand til & eksempelvis betale pengene som skal til for a drive
en baerekraftig restaurant. 1(2) beskriver at: «man pa en mate ha forstaelse for, men vi, vi, ja
(..) vi pa en mate skal skape en bearekraftig hverdag for alle». Samtidig som kunnskap gker
forstaelse blant andre mennesker, sa kan gkt kunnskap hos informanten ogsa oppleves
frustrerende. 1(1) nevner i denne sammenhengen «... d fa mer kunnskap, og da har man mer
forstaelse og (,,) da er det enklere a forsta ting, samtidig som at det er vanskelig a forsta at

det ikke er enklere & bare endre ting»

Genuin interesse
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Genuin interesse omfatter informantens glede bade for & lage mat og drive en
baerekraftig drift. Begge informantene viste til en genuin interesse farst og fremst for jobben
som kokk i seg selv. Begge informantene tydeliggjer sin interesse for jobben hvor I1(1)
omtaler jobben fglgende: «det er jo ikke en jobb, det er et liv». Hvor 1(2) beskriver jobben
med liknende tendenser: «jeg ser ikke for meg at jeg hadde trivdes med en jobb der jeg ikke

(..) hadde interresse for det da, utover kanskje normalen.».

Interessen for spesifikt baerekraft og en implementering av dette i arbeidskontekst
opplevdes forskjellig hos informantene. Det virket som at 1(1) tok tydelig ansvar for a drive
barekraftig; «for meg er ikke det noe annet alternativ, ehm (..) sa jeg opplever det som
positivt». Utfra dette virket det som at 1(1) hadde en genuin interesse for beaerekraft. 1(2) tar
ansvar og driver en bearekraftig drift pA samme mate som I(1), men ansvaret ble ikke tatt like
alvorlig. Det virket som & drive baerekraftig kom som en bivirkning av a utvikle

restaurantnaringen for 1(2):

«for a bli sa flink som jeg kunne blitt, skulle til & si, og da har pa en mate barekraft,

og pa en mate den delen komt veldig sann naturlig de siste».

Felles for begge informantene var at de hadde et personlig engasjement for barekraft.
I(2) demonstrerer sin personlige agenda for beerekraft som en falge av & ha vokst opp med &
skaffe seg noe mat pa den naturlige maten: «den narheten til naturen og bruke det som vi har
tilgjengelig da er pa en mate viktig, viktig for meg, og det har jeg pa en mate tatt med meg i, i
arbeidslivet.». Videre utalte 1(1) baerekraftig arbeid som narliggende arbeid: «jeg jobber jo
ikke med det, jeg jobber med det som star meg nart». Til tross for at informantene utviste en
genuin interesse, sa kom det frem at det & drive baerekraftig tok mye tid for begge
informanter. Det virket derimot som at informantene likte det beerekraftige arbeidet, til tross
for at det er utfordrende og omfattende. I(1) nevner i denne sammenhengen «... men

selvfalgelig er det mer jobb, men det er ogsa veldig inspirerende».

Disse utdragene illustrerer at informantene tar jobben sin alvorlig hvor en genuin
interesse for jobben virker a veere viktig for deres motivasjon for a drive baerekraftig. Videre
ser de pa beaerekraftig arbeid som viktig, men i ulik grad. En av grunnene for dette kan vere
fordi a drive barekraftig kommer med en bismak, siden de berekraftige prosessene er mer

omfattende.

Mangel pa motivasjon
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Temaet mangel pa motivasjon omfatter ‘utmattende arbeid’ og ‘konflikthandtering’.
Farstnevnte inkluderer faktorer som hindret motivasjon hos endringsagentene, og sistnevnte
omfatter hvordan informanten handterte faktorer som hindrer motivasjon. Temaet oppsto

underveis i teksten, ofte som en motsetning pa faktorer som gir motivasjon.
Utmattende arbeid

Overarbeid oppsto som en konsekvens til informantens genuine interesse for jobben.
Begge informanter hadde en tendens til & jobbe for mye. Begge refererte til jobben som
hektisk, hvor hverdagen i stor grad var preget av at det skjer mye hele tiden. 1(2) nevner at
arbeidsplassen «er hektisk og det er mye stress og, og det lange lange og slitsomme dager og
sann». P4 samme mate beskriver I(1) arbeidshverdagen som «veldig veldig veldig travelt.» En
travel hverdag virket derimot som noe begge informantene trivdes med, hvor 1(2) nevner at
«jeg har jo pa en mate alltid tenkt at de positive sidene og langt langt pa vei overgatt de
negative». Men det har ogsa fert til utfordringer, hvor en av disse utfordringene var a skille

jobb og fritid. 1(2) viser til denne utfordringer eksplisitt.

1(2): «... jeg slutter ikke & jobbe selv om jeg gar hjem skulle til & si, grubler pa pa
restaurantspgrsmal og jobb ehm, selv pa fritiden sann at for meg sa er det nesten mer

krevende 4 ta fri, fri-fri, nar jeg skal det da.»

I(1) derimot nevner ikke eksplisitt utfordringen ved a skille jobb og fritid, tvert imot
virker det som at hen prgver & utnytte fridagene: «vi har jo mandager stengt, sa da praver jeg
a ikke legge mater og sanne ting da, fordi det er den eneste ordentlige fridagen.». Men ved a
omtale at dette er den eneste ordentlige fridagen, viser til at resten av arbeidsdagene fort kan

fylles opp med ekstra jobb selv om dette ikke var planen.

Videre kan langsiktige resultater veere utfordrende for motivasjonen som fglge av at
man ikke ser umiddelbare resultater av jobben man utfarer. Til tross for at restauranter
reduserer matsvinn og tar nytte av lokal mat na, sa ser man ikke miljgavtrykkene dette setter

for om mange ar. Dette har fart til frustrasjon, som demonstrert av 1(1):

«man kan jo bli provosert og irritert, at det. Men sa trur jeg man bare, at det er sanne
ting man bare ma blokke ut, for man kan ikke ga rundt og veare sint hele tiden, det kan

ikke man veere.»

Det kan ogsa oppleves utfordrende & jobbe med baerekraft pa en moralsk riktig mate

nar andre engasjerer i grennvasking. Det at andre driver med gregnnvasking opplevdes
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frustrerende for respondentene, fordi de selv driver grent som igjen krever gkonomisk

belastende lgsninger. Hvor andre organisasjoner bryr seg mest om markedsverdien av grent
arbeid, og jukser seg derfor frem til samme status. Informantene utviste derfor sinne nar det
kom til misbruk av barekraftsordet siden det gdelegger for det de har jobbet med. (1) viser

dette tydelig:

«... nar jeg horer beerekraftig mat tenker jeg at det er noen (..) det er et misbrukt ord,
dessverre. Barekraft er et ikke-ord na altsd, det syns jeg, dessverre. For da har liksom
alle har tatt ordet til sin munn og skjgnner at det har, ehm, en markedsverdi og man

kan gke prisene pa grunn av at man kan bruke beerekraftsordet.»
1(2): «det er jo nesten som et skjellsord & si na...»

Det & fa med alle ledd i baerekraftige prosesser oppsto som et motsvar til
motivasjonsfaktoren & utgjere en forskjell. Begge informantene viste til at det a fa med seg
alle er utfordrende, hvor 1(2) nevner at «Sa jeg faler kanskje at bransjen sammen ma ta tak da,
for det er jo klart at visst det er kun noen fa jobber mot det sa er det tilsvarende mange som
sgrger for at det ikke blir endring.». Som 1(1) demonstrerer, kan etterstrebelsen av a fa med

seg alle veere frustrerende:

«... for var jeg mer sann «pushy» pa andre og ... Men na tror jeg ikke at jeg har det
«pushet» lenger rett og slett, for man blir litt utmattet av at man har holdt pa sann i

mange ar ogsa.»

Beaerekraftig arbeid kan derfor tolkes a vaere emosjonelt utmattende som fglge av
overarbeid, langsiktige resultater, personlig engasjement, grennvasking og utfordringen av a

fa med seg mennesker pa bearekraftige prosesser.
Konflikthandtering

Videre handterte informantene vanskelige situasjoner pa en handlekraftig mate. Det vil
si at i mgte med ‘fysiske’ arbeidsrelaterte utfordringer, sa handlet begge informantene pa
effektive mater. 1(1) beskriver seg selv som «... veldig handlekraftig. Jeg vil heller bare gjare,
gjare det, sa far folk kanskje henge med senere...». Liknende tendenser vises hos Informant 2:
«oftest ma man bare ta det «face on» skulle til & si da, og liksom ta pa, ta pa ‘game face " ».
Samtidig som at i situasjoner hvor konflikten gar ut pa psykiske utfordringer, sa viser begge

informanter til en bevisst tilneerming hvor en praver a slappe av.
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1(2): «... 0og av og til sd er det pd en mdte fordi man er sliten, eller demotivert, eller alt
sann, og da, da er jo det pa en mate fint & ta seg litt tid til & puste ut og tenke pa noe

annet.»

«... jeg er veldig sann tenker at det er viktig at vi bare praver vart beste og, for det ma
ikke bli sann (.) tvangsgreier, det kan ikke det veere heller.»

Utdragene kan relateres til psykiske utfordringer som eksempelvis jobb-fritid
balansen. Hvor begge informantene utviser en gkt bevissthet for hvordan handtere slike typer
utforfringer. 1(2) nevner i denne sammenhengen at en laert seg «en bedre balanse etter hvert
som man liksom har, har blitt mer voksen.». P4 samme mate nevner I(1) at «til siste slutt s&

ma man ta litt vare pa seg selv litte grann sann at man ikke gar helt i, i ja i bakken.».
Diskrepans mellom gnsker kontra praksiser

Nar informantene beskrev motivasjon for a jobbe med barekraft oppsto det
ambivalente utsagn, hvor informantene motsier seg selv. Pa den ene siden motiveres
endringsagenter av blant annet a utgjare en forskjell, men pa den andre siden sa demotiveres
endringsagenter av nettopp samme grunn. | analysen ble dette tolket som diskrepanser mellom
gnsker og praksis. Diskrepansene kan tenkes a oppsta som et resultat av & arbeide i en

krevende bransje (rammeverk) samt et engasjement for arbeidet (villighet).
Villighet kontra rammeverk

Hos bade informant 1 og 2 viste det seg at de vil mer enn hva som er mulig a fa til.
Dette kan ha oppstatt som et resultat av gitte rammeverk som fglge den utfordrende bransjen,
som beskrevet av 1(2) «... restaurantbransjen er kanskje en av de bransjene hvor det har vert
lavest lgnninger, darligst arbeidstider, og pa en mate mye, ja, darlig, vanskelig a fa
barekraftig skonomi i bedriften». Det & drive lgnnsomt er ngdvendig for at restauranten skal
ga rundt, sa nar barekraftige ravarene koster mye ma restauranten ogsa ta seg betalt for det
resulterende produktet. Det ble utvist frustrasjon blant begge informanter over at kunder ikke

har forstaelse for denne prosessen.

1(2): « folk er ngdt til & (..) forsta at det kommer til & koste mer penger & ga ut a spise

da ... alt pa en mate gker da.»

1(1): «Vi har det mye taffere enn de fleste andre bransjer synes jeg. Ogsa er det

vanskelig a forsta at man kan fa ta seg betalt.»
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Uoverensstemmelsen mellom gnsket og praksisen kan ha fart til fglelser av
hjelpelashet pa bakgrunn av at man ikke oppnar gnsket. Eksempelvis for a utgjere en forskjell
er det mye man kunne gjort som & ha enda mer fokus pa lokal mat, men pa bakgrunn av gitte

rammer er det begrenset hvor mye forskjell man egentlig far gjort.

I(1): «man skulle gnske at man hadde enda mer fokus pa a bruke enda mer lokale og
bedre og hjulpet flere, og det er noe man bestandig skulle ha gjort. Men til siste slutt
s& ma man ta litt vare pa seg selv litte grann sann at man ikke gar helt i, i ja i bakken

skulle til & si, s& det er jo.»

Utfra utdraget kan det tydes at det & alltid ville bli bedre trigger vanskelige falelser,
hvor informanten uttrykker dette eksplisitt som «a ga i bakken». Til tross for informantens
personlige engasjement og utbredte barekraftige lgsninger, sa legger informanten flere ganger
vekt pa gnsketenking rundt hvor flink en kunne veert. Det virket i dette tilfellet som at
informanten matte overbevise seg selv om at jobben de allerede gjer er bra nok. 1(2) viser til
liknende tendenser, hvor hen omtaler at man skulle gnske at man bare gjorde bra ting uten at

rammeverkene tillater dette:

«For vi stgtter jo mange produsenter, og vi far lgfta mange andre utenom oss selv. Sa
det er liksom min tanke bak det vi holder pd og ... Men sd er jo det selvfolgelig
negative ting der og, man holder jo ikke bare pa med bra ting, dessverre, skulle gnske
det.»

Til slutt kan fglgene av gnsket a utgjere en forskijell gjgre at informanten jobber mer
enn hva som er gunstig. Balansen mellom a ta seg fri og jobb kan skaper en diskrepans, hvor
gnsket omhandler & ikke overarbeide seg selv og praksisen inkluderer overarbeid. Pa
bakgrunn av den genuine interessen for jobben kan det vare vanskelig a stoppe seg selv fra
overtidstimer. Informant 1 har eksempelvis slitt med a selv ikke jobbe for mye og ikke la sine
ansatte jobbe for mye for & holde restauranten lgnnsomt i drift. Samtidig som man har lyst a
statte opp mot og dyrke den genuine interessen som ansatte har. Begge informanter uttrykker

utfordringen:

I(1): «for at man skal fa denne plassen til & ga og for at alle skal ha det bra, sa er det
liksom, sd jobber man altfor mye ... man onsker jo ikke at ansatte skal jobbe for mye

... men sa er det mange som er her av nysgjerrighet.»



1(2): «jeg slutter ikke & jobbe selv om jeg gar hjem skulle til a si, grubler pa pa

restaurantspgrsmal og jobb»
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Diskusjon

Motivasjon innen et selvreguleringsperspektiv anses a vare vital for endringsagenters
handling mot gnsket tilstand (Higgins, 1997). Samtidig kan det vere problematisk a jobbe
med berekraftige endringer pa bakgrunn av emosjonelle spenninger (Wright & Nyberg,
2012), og press (Lane, 2014, s.2). Med hensikt a skape en starre forstaelse for hvorfor disse
ngkkelagentene forblir i bransjen, er det viktig a undersgke mekanismene bak motivasjon
(Seo et al. 2010). | dette studiet er det derfor gnskelig a rette sgkelyset pa baerekraftige
endringsagenters motivasjon i forbindelse med emosjoner. | fglgende kapittel blir resultatene
og dens undertema sett opp mot Higgins (1997) teori, Barrett’s (2017) teori og relevant
empiri. Deretter diskuteres metoden i hensikt & forklare hvordan den kan ha pavirket
resultatene, bade i form av styrker og begrensninger. Til slutt avsluttes kapittelet med en

presentasjon av praktiske implikasjoner, og en generell oppsummering.
Resultater

Det ble funnet ulike faktorer som driver og hindrer motivasjon, samt utfordringer ved
a opprettholde motivasjonen. Gjennom tematisk analyse ble det identifisert tre hovedtemaer;
motivasjon, mangel pd motivasjon og diskrepans mellom gnsker og praksis. De to farstnevnte
fremsto som viktigst for min problemstilling, og ble uttrykt eksplisitt av informanten.
Diskrepans mellom gnsker og praksiser ble derimot tolket i starre grad uten at informanten
nevnte tematikken eksplisitt.

A stimulere motivasjon hos endringsagenter

Informantene demonstrerer ulike faktorer som oppleves givende nar det kommer til
beerekraftig arbeid, hvor det kan diskuteres hvorvidt disse stimulerer motivasjon hos
baerekraftige endringsagenter. Seo et al. (2010) viser at affekt har en indirekte innvirkning pa
arbeidsmotivasjon. Informantene utviste videre motivasjon gjennom genuin interesse, utgjare
en forskjell og arbeidsmiljg. For & beholde endringsagenter i fine-dining bransjen er det derfor
interessant a undersgke hvordan man kan relatere de to sistnevnte faktorene opp mot Barrett
(2017) og Higgins (1997) teori.

Utgjare en forskjell. Endringsagenter kan tenkes a motiveres av a «utgjgre en
forskjell», hvor informantene viser til viktigheten av en baerekraftig fremtid. For a oppna
gnsket, sgker informantene a gke andres forstaelse for beerekraft. Handlingen av a fremme

beerekraft i dette tilfellet kan avdekkes av Higgins (1997) som et promoteringsfokus, hvor
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informantene sgker muligheter for a na gnsket om en baerekraftig fremtid. I trdd med Higgins
(1997) beskriver informantene at de sgker a na dette malet med fokus pa personlig leering og
genuin interesse for barekraft. Videre utviste informantene at de jobbet mye, hvor dette anses
som hgy intensitet som igjen relateres til hgy aktivering (Seo et al., 2010). Den hgye
aktiveringen kan enten oppleves stressende eller anstrengende, det handler bare om hvilken
forklaring man bruker for & gi mening til affekten (Barrett, 2017). Hvilken forklaring
endringsagenter benytter vil utgjere hvilken emosjon som oppstar ifglge Barrett (2017). Det
kan virke som at informantene i dette tilfellet forklarer hgy aktivering som givende, ettersom
informantene utviste en genuin interesse for baerekraft. Utfra dette kan det tenkes at
endringsagenter med hgy aktivering og et promoteringsfokus kan utgjare mye forskjell, og
fremsta som berekraftige rollemodeller. Dette stattes opp av Batat (2020), hvor toppkokker

kan ha positiv pavirkning pa andre restauranter.

Derimot kjenner begge informantene seg igjen i utfordringen av a fremme barekraft,
hvor ansvaret endringsagentene tar ovenfor miljget kan fare til emosjonelle spenninger
(Wright og Nyberg, 2012). Det som i denne situasjonen kan betegnes som negative affekter
(frykt, ansvar), korrelerer derimot ikke med demotivasjon (Seo et al. 2004). De negative
falelsene endrer bare reguleringsfokuset, hvor ansvarsfglelsen kan relateres til Higgins
forhindringsfokus. I henhold til Higgins (1997) teori kan det virke som at endringsagenter
opplever en faktisk-plikt diskrepans. Dette fordi informantene omtaler ngdvendigheten av &
skape en felles forstaelse for baerekraft (plikt), og videre utfordringen av & fa med alle ledd i
prosessen for & skape en baerekraftig fremtid (faktisk). Gjennom Higgins (1997) teori kan det
tenkes at endringsagenter derfor vil prgve a forhindre negative utfall for & na gnsket om a
utgjere en forskjell. Eksempelvis kan dette fare informantene til & engasjere i a iverksette
grenne lgsninger som a kaste mindre mat og kjgpe mer lokalt. Utfra dette kan informantens
selvregulering i en situasjon av a utgjare forskjell, ha en innvirkning pa hvordan informanten
retter sine handlinger. Igjen er dette situasjonsbestemt, hvor ulike reguleringsfokus kan veere
hensiktsmessig i ulike situasjoner. Det er derfor viktig at endringsagenter engasjerer i riktig
regulering (Bakker & de Vries, 2021), som det kommes tilbake til lenger nede i diskusjonen.
A utgjore en forskjell kan altsé stimulere motivasjon pa bakgrunn av hvordan endringsagenter

opplever og forklarer affekt.

Arbeidsmiljg. Videre kan det tenkes at et godt arbeidsmiljg stimulerer
endringsagenters motivasjon, hvor informantene beskriver dette som givende, ungt og

leererikt. Sutanto et al. (2018) statter opp ettersom de fant at arbeidsmiljg hadde en positiv og
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signifikant effekt pa jobbmotivasjonen til medarbeidere, bade individuelt og kollektivt.
Sutanto et al. (2018) undersgker derimot bare produksjonsarbeidere og ikke bzrekraftige
endringsagenter. Samt forsker de pa ansatte og ikke ledere (som er tilfellet i denne oppgaven).
Ettersom det finnes lite forskning pa lederes motivasjon innen fine-dining, kan artikkelen
overfares til gjeldende studie ettersom arbeidsmiljg er vist & ha gjensidig virkning pa bade
ledere og ansatte. Dette kan veere tenkelig utfra Barrett (2017) sin antagelse om at emosjoner
er sosiale. Ettersom alle mennesker bade regulerer eget og andres kroppsbudsjett (Barrett,
2017b, 5.39-41), er det grunnlag for & tro at medarbeidere bidrar a regulere kroppsbudsijettet til
endringsagenter. P4 samme mate kan dette overfares til kundekontakten i fine-dining
restauranter, hvor toppkokker og ansatte i fine-dining kan regulere kroppsbudsjettet til
kundene. Batat (2020) viser til i samsvar med dette at kundenes opplevelse av a spise pa
restauranten bgr promotere velvere hos kunden, som ifglge Barrett (2017) kan oppsta som
falge av en suksessfull regulering av kroppsbudsjett. Alt i alt stgtter dette opp antagelsen om
at bade ledere og ansatte pa restauranten vil igjen pavirke kroppsbudsjettet til kunden. Gode
ansatte kan derfor fremprovosere positive affekter hos endringsagenter og omvendt, som igjen
kan motiverer bade endringsagenter og ansatte til & utfgre jobben sin. Man kan derfor si at et

godt arbeidsmiljg stimulerer motivasjon hos bade berekraftige endringsagenter og ansatte.
Mangel pa motivasjon

Tidligere har det blitt diskutert hva som motiverer beerekraftige endringsagenter. Til
tross for dette er det ikke bare en ‘dans pa roser’ a jobbe innen fine-dining, hvor denne
bransjen er preget av hgye krav og mye press (Lane, 2014, s.2). For a belyse den andre siden
av barekraftig arbeid, er det derfor interessant a se pa hvorfor endringsagenter demotiveres. |
felgende avsnitt utdypes de negative aspektene ved det emosjonelle arbeidet (Wright &
Nyberg, 2012). Hvor informantene beskriver utfordringer ved barekraftig arbeid som falge av
overarbeid, langsiktige resultater, grannvasking og gnsket a utgjare en forskjell. Disse

funnene oppstar som motsetninger av funnet «motivasjon».

Utmattende arbeid. Informantene beskriver jobben sin som utfordrende pa spesifikke
omrader, hvor overarbeid er noe begge informanter kjenner seg igjen i. Som nevnt indikerer
Seo et al. (2010) denne hgye intensiteten som et resultat av hgy aktivering. | denne
sammenhengen er det derimot tydelig at informantene relaterer overarbeid til noe negativt,
hvor informant 1 omtaler overarbeid som en barriere. Liknende tendenser vises hos informant
2, som demonstrerer vanskeligheten av a skille jobb og fritid. Dette kan vare problematisk

dersom informantene opplever jobben som anstrengende, hvor de da kan sta i fare for a bli
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utbrent (Beckstead, 2002). Gjennom Barrett (2017) sin teori kan dette forstas utfra at
emosjoner er mal-baserte konsept. Malet utgjgr derfor hvor anstrengende overarbeidet
oppleves. Dersom endringsagenten for eksempel har familie som en lengter til, kan det fales
ut som et offer & vere for lenge pa jobb. I trdd med Lane (2014, s.2), omtaler informantene et
gkonomisk press som falge av mangel av forstaelse hos andre mennesker. Videre kan
grgnnvasking veere et problem som fglge av informantenes misngye rundt ordet baerekraft,
hvor de omtaler at begrepet er misbrukt. Dette stgttes opp av Torelli et al. (2019). Det at andre
driver med grgnnvasking kan tenkes a utlgse motlgse falelser, ettersom dette ikke farer
jordkloden naermere en bearekraftig fremtid. Det & ikke oppna gnsket a utgjere en forskjell kan
ifelge Higgins (1997) utlede disse motlgse falelsene. I trad med dette beskrev informant 1
falelser av frustrasjon ettersom beerekraftig arbeid ikke gir umiddelbare resultater. Wright et
al. (2012) fant i samsvar med dette at beerekraftig arbeid opplevdes utmattende som faglge av
langsiktige resultater. Disse motlgse falelsene kan i verste fall fore til at endringsagenter
brennes ut. Grgnnvasking, gnsket a utgjare en forskjell og langsiktige resultater kan pa denne
bakgrunn tenkes a demotivere barekraftige endringsagenter.

Konflikthandtering. Samtidig viste det seg at informantene i dette tilfellet handterte
utfordringer pa en bevisst mate. Dette demonstrerer blant annet informant 1 hvor hen nevner
at man ikke kan fokusere for mye pa de motlgse falelsene som oppstar av a ikke se
umiddelbare resultater. Ifalge Bakker og de Vries (2021) utviser informant 1 hgy EI, som
falge av informantens bevissthet pa hvordan handtere situasjoner som kan fare til
demotivasjon. Dette viser informant 2 med & handtere mangel pa motivasjon ved a ta et steg
tilbake, og videre demonstrerer informant 1 at det er viktig a ta vare pa seg selv. Det at
informantene handterer vanskelige situasjoner pa en bevisst mate kan redusere
sannsynligheten for at de brennes ut (Bakker & de Vries, 2021). Barrett (2017) forklarer
fenomenet pa liknende mate hvor bevissthet rundt konstruerte emosjoner kan endre individets
persepsjon av emosjoner. Eksempelvis kan informantene vite hvordan de vanligvis
responderer pa vanskelige emosjoner, og derfor forberede og regulere kroppsbudsjettet
deretter. Dette kan bidra til at informanten konstruerer en emosjon hensiktsmessig for den

situasjonen, dersom man er bevisst pa det.

Videre utviste begge informanter handlekraftighet, hvor de begge matte vanskelige
situasjoner med a tilnerme seg utfordringen. Funnet stemmer overens med regulerings-fokus
teorien til Higgins (1997), siden informantene sgker utfordringer som kan relateres til et

promoteringsfokus. Ettersom informant 1 beskriver seg selv som handlekraftig hvor hen
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preferer & ‘bare gjore’, kan det tolkes ifglge Higgins (1997) at hen har en preferanse for a
mgte utfordringer kontra unnga dem. Videre utviser informant 2 en handtering av konflikt ved
a unnga konflikten, til tross for at hen beskriver seg selv som en person som mater
utfordringer mesteparten av tiden. Dette avdekkes ifalge Higgins (1997) som en fglge av at
reguleringsfokus kan veere situasjonsbestemt. Til tross for at informantene tolkes i denne
sammenhengen a ha personlige preferanser for a sgke utfordringer, sa har man ikke nok data i
denne undersgkelsen til & kunne si nok om personlighetstypene til informantene.

Videre er det funnet en positiv relasjon mellom meningsfullhet, arbeideres jobb
tilfredshet og motstandsdyktighet mot utbrenthet (Cheney et al., 2010; Hackman and Oldham,
1980; May et al., 2004; Pratt and Ashforth, 2003; Mitra & Buzzanell, 2017). Informantene
omtaler jobben sin som en viktig del av livet sitt, hvor meningsfullhet kan relateres til funnet
genuin interesse. Bearekraftige endringsagenter har i dette tilfellet et indre driv for & jobbe
med beerekraft, til tross for at denne jobben kan oppleves emosjonelt utmattende og i verste
fall fore til utbrenthet. Hvor Batat (2020) statter opp dette ettersom toppkokker motiveres til &
implementere grgnne lgsninger, som faglge av en personlig indre motivasjon for & gke kundens
smaksopplevelse av maten gjennom berekraftige praksiser. For at baerekraftige
endringsagenter skal forbli i bransjen, kan det derfor viktig at de har en genuin interesse for
arbeidet og hgy EI.

Diskrepans mellom gnsker og praksiser

Til nd har det blitt belyst hva som stimulerer og hindrer motivasjon hos berekraftige
endringsagenter. Falgende kapittel tar derfor for seg informantens ambivalente forhold til
motivasjon. Informantene viser til at de er motivert pa mange mater, hvor de pa samme tid
viser til aspekter som demotiverer. | resultatdelen kom det frem at informantene motsier seg
selv flere ganger, nar de beskriver sine gnsker og motivasjon for barekraftig arbeid. Dette

oppsto derfor som diskrepanser mellom gnsker og praksiser.

Villighet kontra rammeverk. Informantene viser som nevnt en uoverensstemmelse
mellom hvor mye forskjell de har lyst til & utgjare, og hvor mye de faktisk har mulighet til &
utgjere. Ifglge Higgins (1997) og Wright et al. (2012) kan en slik uoverensstemmelse, som
nevnt, resultere i motlgse falelser og utbrenthet. Veien mot utbrenthet kan derfor tenkes a
starte i denne retningen av diskrepanser mellom gnsker og praksiser. Denne ambivalensen kan
komme av at fine-dining er en bransje som inkluderer mye press fra ulike sider (Lane, 2014,

s.2). Hvor informantene pa den ene siden viser til en genuin interesse for matlaging, i trad
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med Lane (2014, s.2) hvor toppkokker ma vare inspirert for & i det hele tatt ha noe i en slik
restaurant a gjere. Dette kan relateres til lidenskapen (Mitra & Buzzanell, 2017), som gjer at
toppkokker holder ut i bransjen. Pa den andre siden er det derimot fa gevinster i naeringen
(Lane, 2014, s.2). Nar man legger inn s mye arbeid og energi i noe som ikke gir tilsvarende

resultat, er det tenkelig at det oppstar motlgse falelser.

Ifalge Barrett (2014) kan diskrepansen derimot forklares som fglge av at hjernen
bruker tidligere konsept for & predikere hvordan det er & jobbe med baerekraft. Disse mal-
baserte konseptene endrer seg etter hvert som endringsagentene erfarer hvordan det faktisk er
a jobbe med beerekraft. Predikasjoner krasjer derfor med realiteten, som igjen skaper en
ubalanse i kroppsbudsjettet. For & gjenopprette balansen kan endringsagentene ifglge Barrett
(2017) skape et nytt mal for konseptet a utgjare en forskjell. Dersom man justerer malet til a
utgjere en forskjell i neeromradet og ikke i verden, sa kan det vaere stgrre sannsynlighet a
lykkes. Suksess kan derfor relateres til tilfredsstillende affekter. Bakker og de Vries (2021)
statter opp forklaringen ved a avdekke regulering av kroppsbudsjett som
selvreguleringsstrategier, hvor man effektivt kan regulere motlgse falelser som faglge av
bevissthet for hvorfor de oppstar (El). De hensiktsmessige selvreguleringsstrategiene som
informantene utviser kan ifglge (Bakker & de Vries, 2021) forhindre utbrenthet, og derfor

redusere diskrepansen.
Metodedisksujon

Alt i alt ble det identifisert tre funn som belyste hvordan baerekraftige endringsagenter
motiveres i norske fine-dining restauranter; motivasjon, mangel pa motivasjon og diskrepans
mellom gnske og praksis. Metoden brukt for a finne resultatene har bade styrker og
begrensninger. Blant annet ble det valgt a utfare en abduktiv (med overvekt av deduktiv)
analysetilnerming, basert pa bacheloroppgavens tidsramme og ferdigformulerte
intervjuguide. Dette er problematisk fordi gjeldende studie kan ha behov for en mer
utforskende tilnerming, ettersom det er mangel pa empiri om spesifikt motivasjon hos
beerekraftige endringsagenter i fine-dining naringen. Derimot er noe av litteraturen undersgkt
tidligere, som eksempelvis motivasjon blant beerekraftige ledere (Wright, Nyberg & Grant,
2012), og toppkokkers motivasjon for & fremme og adoptere beerekraft (Batat, 2020). Samt
arbeidsmilja sin relasjon til motivasjon (Sutanto et al., 2018). Ettersom studiene har en
overfgringsverdi til oppgaven, ble det vurdert som relevant i forhold til problemstillingen.
Dette ga retning for en teori-drevet tilneerming, som kan veaere hensiktsmessig i denne

sammenhengen for at forskeren skulle rekke tidsfristen.
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Til tross for dette har induktive tilnarmingsprosesser ogsa styrket reliabiliteten til
studiet. Dette fordi det a ikke vite alt pa forhand har gjort forskeren mer apen og kreativ i
analyseprosessen. Dette har igjen styrket resultatene i form av at analysen ikke ble for
fortolkende, spesielt i dette tilfellet hvor fenomenet er lite forsket pa fra far av. Dette kan
derfor ha bidratt til en mer helhetlig og kompleks vurdering av funnene. Samtidig gjorde det
at forskeren visste litt om litteraturen fer analysen, forskeren i stand til a velge ut relevante
segment. En abduktiv tilneerming i dette tilfellet gjer studiet mer troverdig. Som demonstrert
fikk forskeren derfor en sentral og aktiv rolle i analysen, i trad med Braun og Clarke (2019).
Grodal, Anteby og Holm (2021) tydeliggjer derimot ngdvendigheten av transparens i slike
tilfeller for at mottakeren skal forsta pa hvilke grunnlag forskeren har trukket sammen
slutninger. Transparensen i gjeldende studie er demonstrert som fglge av begrunnelser av valg
jevnt over hele teksten, samt gjennom at det eksplisitt ble vist til hvordan stegene ble

gjennomfart.
Implikasjoner

Det a forsta motivasjon i relasjon til emosjon hos berekraftige endringsagenter i
norske fine-dining restauranter, kan bidra til en oppskrift for & beholde disse personene i
arbeid. Bakker og de Vries (2021) bidrar til & gke denne forstaelsen hvor det ble presentert at
hay El, og riktige selvreguleringsstrategier kan forhindre utbrenthet. Emosjoner og affekt er
derimot ikke de eneste mekanismene bak motivasjon. Personlige ressurser (EI) og en proaktiv
personlighet kan (Bakker & de Vries, 2021) hindre utbrenthet. Ettersom hvilke
selvreguleringsstrategier en velger avhenger av disse personlige ressursene, kan derfor
personlighet ogsa vaere en mekanisme for motivasjon. For a belyse motivasjon kan videre
forskning derfor implementere en personlighetstest vedsiden av intervjuet, som inkluderer
relevante sparsmal for personligheten til individet i en arbeidskontekst. Dette kan bidra til mer
data som gjar forskerne i stand til & utfare en rettmessig belysning av barekraftige

endringsagenters motivasjon.

Utfra et praktisk synspunkt sa ber beerekraftige endringsagenter fa tiloud om et kurs
om emosjoner, for a redusere sannsynligheten for utbrenthet. Barrett sin teori tilbyr en ny
forstaelse innen emosjonsforskning, og kan derfor tilby en dypere forstaelse for de
emosjonelle mekanismene bak motivasjon. Beerekraftige endringsagenter kan derfor leere seg
hvordan forutse vanskelige situasjoner, og i situasjonen forklare innkommende sensasjoner pa
mater som konstruerer positive emosjoner. Det kan derfor vaere en mulighet & innfare et kurs

for endringsagenter for & gke bevissthet rundt handtering av vanskelige emosjoner, som igjen
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kan stimuler endringsagentens EI. Med denne informasjonen kan endringsagenter engasjere i
et hensiktsmessig reguleringsfokus og regulering av kroppsbudsjett (Bakker & de Vries,
2021) for & stimulere motivasjon. Min studie kan derfor bidra som en bakgrunns-studie for
utvikling av et slikt kurs i fremtiden. Samtidig som videre kvalitative studier kan hente
inspirasjon i & inkludere fenomenet emosjoner nar de forsker pa motivasjon hos barekraftige

endringsagenter.
Oppsummering

Oppgaven har belyst motivasjon hos bzrekraftige endringsagenter i form av faktorer
som farer, hindrer og utfordrer denne. Hvordan barekraftige endringsagenter motiveres kan
derfor tenkes & vere et resultat av hvordan endringsagenter forklarer sine affektive tilstander,
og derav konstruerer emosjon. Samlet sammen kan det tenkes at a utgjare en forskjell,
arbeidsmiljg og genuin interesse stimulerer motivasjon ettersom det kan prege hvordan
endringsagenter forklarer affektive tilstander. Samtidig som at overarbeid, grennvasking og
langsiktige resultater kan hindre motivasjon, avhengig av endringsagentens mal-baserte
konsept i situasjonen. Videre kan motlgse falelser oppsta som falge av diskrepanser mellom
gnsker og praksiser, hvor den tgffe bransjen kan gjere det vanskelig for endringsagenter a na
gnskene sine. Utfra dette ble det derfor diskutert hvordan affekt og selvregulering kan hjelpe
endringsagenter & handtere slike emosjoner. El, regulering av kroppsbudsjett og
reguleringsfokus kan sees pa som alternativer for endringsagenter & styre arbeidsmotivasjonen

i riktig retning.
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Appendiks 1
Samtykkeerklaring
Vil du delta i forskningsprosjekt «Endringsagenter og baerekraftig matindustri»?

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & undersgke
hvordan det er & jobbe med beerekraftige lgsninger knyttet til produksjon og salg av mat i
Norge i dag. Opplysningene skal benyttes i en bacheloroppgave og er knyttet til et
forskningsprosjekt som en del av en doktorgrad pa institutt for psykologi, NTNU. | dette
skrivet gir vi deg informasjon om formalet med prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for

deg.
Formal

Formalet er & undersgke hvordan arbeidshverdagen oppleves av personer som arbeider med
baerekraftig mat og/eller plantebaserte produkter. Tidligere forskning viser til at det a arbeide
med beerekraftighet potensielt kan vaere krevende, med press fra ulike arenaer. | tillegg til
utfordringer knyttet til & produsere produkter som er bra for miljget, samtidig som man gnsker
a fa tilstrekkeliginntekter til drift. Funnen i studien er det gnskelig a benytte for & kunne
tilrettelegge for denne yrkesgruppen. Dette for & kunne forsikre seg en kontinuerlig drift av
virksomheter og organisasjoner som fokusere pa miljgvennlige praksiser som en del av

Norges mal om & bli et klimangytralt land innen 2050.
Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

NTNU er ansvarlig for prosjektet. Vilde Johannessen PhD kandidat ved institutt for psykologi
(NTNU) er hovedansvarlig for forskningsprosjektet. Hovedveileder Fay Giaever (NTNU),
Biveileder Sally Russel fra universitetet i Leeds og prosjektleder Sophia Efstathiou (NTNU)
vil ha et veiledende ansvar knyttet til forskningsprosjektet. Forskningsprojektet inngar i et
starre projekt « Meatigation: Towards sustainable meat- use in Norwegian food practices for

climate mitigation”.
Hvorfor far du spersmal om a delta?

| forskningsprosjektet er det gnskelig a fokusere pa mat produksjon i Norge som fokuserer pa
miljgvennlige prinsipper. Her er det gnskelig & inkludere ngkkelpersoner i virksomheter. Hvor
lenge virksomheten har praktisert barekraftige prinsipper og sterrelse har ikke noe a si for
deltakelse. Vi
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gnsker at alle skal fa muligheten til 4 bidra i forskningen og gnsker et helhetlig bilde av

hvordan en slik arbeidshverdag kan oppleves.
Hva innebzrer det for deg & delta?

Deltakelse vil innebere delta pa ett intervju. Dette kan ta mellom 1 — 2 timer. Varighet pa
intervjuet kan tilpasses den enkelte deltaker og bestemmes sammen med forsker/
bachelorstudent. Intervjuet vil bli tatt opp med en lydopptaker for mulighet til & skrive ned
innholdet av intervjuet (transkribering). Det vil bli spurt spgrsmal om hvordan man opplever
ulike aspekt ved arbeid, motivasjon, verdigrunnlag og utfordringer knyttet til egen drift.

Det er frivillig a delta

Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar 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. Det vil
si i en bacheloroppgave og forskningsstudie veiledet av PhD kandidat Vilde Johannessen. Vi

behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

* Prosjektansvarlig Vilde Johannessen vil ha tilgang til personlig data. Veiledere Fay Giaver,
Sophia Efstathiou (NTNU) og Sally Russel (University of Leeds) vil ha veiledende oppgaver

og dermed ha tilgang til transkripsjoner av dataene.

« Transkripsjoner og publikasjoner Vil inneholde oppdiktede navn for & kunne koble samme

navn til samme informasjon i observasjon og intervju.

* Deltakelse vil anonymiseres og vare konfidensiell, det vil ikke vaere mulig & gjenkjenne

deltakere, organisasjon, bedrift eller gard i publikasjoner av noe slag.

* Liste med navn og kontaktinformasjon vil kobles til en kode som vil lagres separat pa en

kryptert NTNU server.
Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

All informasjon om din deltakelse, inkludert lydopptak vil bli slettet innen projektslutt, som
etter planen vil finne sted den 1. februar 2024.
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Dine rettigheter

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

« innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av opplysningene
* 4 fa rettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende

* & fa slettet personopplysninger om deg

« & sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har sparsmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av dine

rettigheter, ta kontakt med:
* Vilde Johannessen, Email: vilde.johannessen@ntnu.no, 95462968
* Vért personvernombud: Thomas Helgesen, Email: Thomas.helgesen@ntntu.no, 93079038.

« NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no) eller pa
telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen
Vilde Johannessen

(PhD kandidat)

Samtykkeerklering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Endringsagenter og barekraftig

matindustri, og
har fatt anledning til a stille spgrsmal. Jeg samtykker til:

Jeg samtykker & delta i intervju og deltakende observasjon. Jeg samtykker til at mine

opplysninger

behandles frem til prosjektet er avsluttet (Februar 2024)

(Navn, dato)
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Appendiks 2

Intervjuguide for restauranter

Tall: spgrsmal

Bokstav: oppfelgingssparsmal etter behov

Bakgrunn

Dette er det vi gjerne kaller oppvarmingsspgrsmal, disse bgr veere lette & svare pa og skal bryte isen.

1. Kan du fortelle litt om deg selv?
a. Alder, utdanning, Familie, oppvekst, hobbyer og interesser.

2. Hvordan ser en vanlig arbeidsdag/uke ut for deg?

3. Hvordan havnet du i den jobben/stillingen du har i dag?
a. Grunder: hvordan kom du pa a starte denne bedriften/restauranten
b. Endring i eksisterende bedrift: hva fikk deg til & sgke pa denne stillingen her.

Beerekraftig kjgtt og baerekraftighetsprinsippet

Dette kan potensielt vise til holdninger om barekraftig mat og fungere som et kontrollspgrsmal for
barekraftige holdninger og forstaelse. Politisk engasjement.

4. Hva tenker du nar du hgrer baerekraftig kjett/mat?
a. Hva mener du dette inkluderer?
b. Hvordan opplever du dette?

Sparsmal nr 5 er ikke veldig viktig at dere far med dere. Det er av interesse a se pa hvordan
informantene opplever den gregnne endringen som sa vidt er igangsatt. Akkurat restauranter er noen
som gjerne ikke kjenner sa godt pa dette enda. Men er interessant a vite hva de tenker om den grenne
endringen i Norge.

5. Hva tenker du om bzrekraftighets tiltakene som politikerne tenker & sette i gang? Hvordan
faler du at disse pavirker deg i din stilling/ arbeid?

Motivasjon og drive

6. Hva betyr jobben for deg?
a. Hvordan opplever du det & jobbe pa restaurant, cafe osv...

7. Hvordan opplever du det & jobbe med barekraftig mat og ravarer.



a. Plantebasert mat
b. @kologisk mat

8. Er det noen sider ved jobben du finner spesielt givende/motiverende?
a. Hvorfor det?

Barrierer og verdi konflikter

9. Opplever du noen negative sidene ved arbeidet/ stillingen?
a. Arbeidsoppgaver eller utenforstaende faktorer

10. Kan du fortelle om en hendelse eller arbeidssituasjon du opplevde som krevende eller
ubehagelig?

11. Hvordan handterer du de vanskelige situasjonene pa jobb eller jobbrelaterte hendelse?

12. Opplever du arbeidsoppgaver eller sider ved jobben som gar imot dine verdier?
a. Hvordan opplever du at disse verdiene pavirker din arbeidshverdag.
b. Hvilke barrierer opplever du i din jobb eller jobbrelaterte settinger?
c. Opplever du at disse verdiene skaper barrierer i arbeidsdagen din?

Annet:

Her kan dere legge til 2 spgrsmal som er mer spisset konkret til det dere gnsker & undersgke.

13. Hvordan jobber du med baerekraft?
a. Hvordan opplever du det & implementere beerekraftige lgsninger?

b. Hvordan fales det & jobbe med slike lgsninger?

14. Hvordan opplever du arbeidsmiljget?
a. Hvordan fgles det & jobbe med baerekraftige lgsninger sammen med ansatte og
leverandgrer?

Avslutning og oppsummering:
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Her er det pa tide & avrunde, pass pa at informanten har fatt sagt det han eller hun har behov for. For & unnga

at informanten gar fra intervjuet med en darlig falelse.

15. Har du noen avsluttende tanker om fremtiden til ditt yrke/arbeidsplass?

16. Er det noe du vil tilfaye avslutningsvis, eller noe du ikke faler vi har fatt snakket om?
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