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Sammendrag

I en tid med omfattende endringer i arbeidslivet spiller smd kunnskapsintensive innovative
bedrifter (SKI-bedrifter) en gkende rolle. Bedriftene jobber autonomt og kreativt for &
forbedre eller finne nye losninger, men meter pd en rekke utfordringer. Hvordan opprettholder
de lysten til & fortsette arbeidet til tross for utfordringene? Studien tar for seg ansattes
perspektiver av hemmende og fremmende forhold for motivasjon innenfor SKI-bedrifter, ved
a anvende selvbestemmelsesteorien for & utforske sammenhenger mellom sosial kontekst,
motivasjon og tilfredsstillelsen av grunnleggende psykologiske behov. Gjennom syv
semistrukturerte dybdeintervju og refleksiv tematisk analyse, identifiserte forskningen at
ansattes motivasjon var drevet av arbeidsrelatert frihet, opplevelsen av meningsfylt arbeid og
ulike mellommenneskelige relasjoner. Studien fremhever ogsa «smittsom motivasjon» som
folge av nare relasjoner i de sma bedriftene. Videre virket uforutsigbarhet og relasjonell
risiko 4 ha en demotiverende kraft. Et nytt konsept «narrelasjonsledelse» ble introdusert, og
viser bade fordeler og utfordringer for ansattes motivasjon. Funnene understreker behovet for
a skape arbeidsforhold som balanserer de psykologiske behovene for autonomi, kompetanse
og tilherighet. Denne balansen kan bidra til & skape et psykologisk trygt miljo som fremmer
apen dialog og tilbakemeldinger, og saledes motivasjon. Studien konkluderer med at en rekke
forhold kan hemme og fremme arbeidsmotivasjon, og at forholdet mellom arbeidssituasjon og

motivasjon er en gjensidig sirkuler prosess.

Nokkelord: Arbeidsmotivasjon, sméabedrift, kunnskapsintensiv, innovativ



III

Abstract
In a time of extensive changes in the workplace, small knowledge-intensive innovative
companies (SKI-companies) play an increasingly important role. These companies work
autonomously and creatively to improve or find new solutions, yet they face a multitude of
challenges. How do they maintain the desire to continue working despite the challenges? The
study addresses employees' perspectives on inhibiting and promoting conditions for
motivation within SKI-companies, using self-determination theory to explore the relationships
between social context, motivation, and the satisfaction of basic psychological needs.
Through seven semi-structured in-depth interviews and reflexive thematic analysis, the
research identified that employee motivation was driven by work-related freedom, the
experience of meaningful work, and various interpersonal relationships. The study also
highlights "contagious motivation" due to the close relationships within the small businesses.
Furthermore, unpredictability and relational risk appeared to have a demotivating effect. A
new concept, "close relationship management," was introduced, showing both advantages and
challenges for employee motivation. The findings underscore the need to create work
conditions that balance the psychological needs for autonomy, competence, and belonging.
This balance contributes to a psychologically safe environment that promotes open dialogue
and feedback, and thereby motivation. The study concludes that a range of factors can both
inhibit and promote work motivation, and that the relationship between the work situation and

motivation is a mutually circular process.

Keywords: Work motivation, small business, knowledge-intensive, innovative
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«Alle tallene er jo imot at man skal fa det til»

Arbeidslivet gjennomgér store endringer og er i kontinuerlig utvikling grunnet miljo-
og klimabevissthet, hyppig teknologisk nyvinning, demografiske endringer, okt globalisering
og endring av behovsmenstre (Jacobsen & Thorsvik, 2019; NOU 2021: 9, kap. 1). Disse
utviklingstrekkene forer til endringer i arbeidsforhold, som tap av arbeidsplasser (Chaston,
2013) og okende krav. Dette har resultert i tap av arbeidsplasser og gitt en eokning av
kunnskapsintensive arbeidsplasser som stiller hayere kompetansekrav (NOU 2021: 9, kap. 4).
Endringene forer til behov for nye losninger. Norge ensker & vare et konkurransedyktig
kunnskapssamfunn, da et av landets mest betydningsfulle ressurser er arbeidskraften (NOU
2021: 9, kap. 1). For a veere konkurransedyktig i markedet er det nedvendig med ekt fokus pé
omstilling, investering og innovasjon (Strem et al, 2021: 4). Pa den maten kan endringer dpne
for muligheter og fore til nye arbeidsplasser (NOU 2021: 9, kap. 1).

I takt med den kontinuerlige utviklingen i samfunnet, seker entreprenerer og
kunnskapsintensive bedrifter & forbedre eller finne nye innovative lgsninger. Derfor blir
innovasjon essensielt for at bedrifter skal ha et konkurransefortrinn (Eveleens, 2010; Naranjo-
Valencia et al., 2011). Autonomi og innovasjon motiver bedrifter til & introdusere nye
produkter i arbeidshverdagen (Naranjo-Valencia et al., 2011). Dette pavirkes av ansattes
kompetanse og villighet til 4 utnytte ny teknologi, samt bedriftens generelle
konkurransedyktighet (Cohen and Levinthal, 1990; NOU 2019: 9, kap. 4). Den storste
utfordringen innovative bedrifter star overfor er organisatorisk overlevelse (Eveleens, 2010;
Hyytinen et al., 2015; Perin et al., 2016). Overlevelse pavirkes ikke forst og fremst av
teknologien, men heller de menneskelige ressursene. Dette gjelder sarlig entreprenerbedrifter
(Katz et al., 2000). Det er en gkende trend at bedrifter forstar at menneskene pa

arbeidsplassen er deres storste konkurransedyktige fordel.



Innovative bedrifter begynner ofte som sma bedrifter (Cardon & Stevens, 2004). Smé
bedrifter dominerer markedet bade internasjonalt og nasjonalt (Chaston, 2013; Eid & El-
Gohary, 2013; Williamson et al., 2002). Det er naturlig & assosiere norsk neringsliv med store
bedrifter innen havbruk eller olje- og gass. (Statistisk sentralbyrd, 2020; 2024b). Samtidig er
de mindre bedriftene sentrale i ne@ringslivet ved a representere majoriteten av arbeidsstyrken
og bidra med to tredjedeler av nye arbeidsplasser i privat sektor (SMB Norge, 2019). Videre
er de en avgjerende driver for norsk ekonomi ved & sammenlagt st for omtrent halvparten av
verdiskapningen i det norske naringslivet (NHO, 2024; SMB Norge, 2019). Den viktigste
kilden til global ekonomisk utvikling og sysselsetting i neringslivet er dermed sma innovative
bedrifter (Eid & El-Gohary, 2013).

Arbeidsmarkedet m4 kontinuerlig identifisere og respondere pa trusler for & overleve
(Balogun & Hailey, 2008). A arbeide i smé bedrifter kan by pé en rekke utfordringer, da de
ofte har mindre ressurser sammenlignet med store organisasjoner (Stinchcombe, 1965),
spesielt nye sma bedrifter (Cardon & Stevens, 2004; Hyytinen et al., 2015). Disse moter
oftere pd utfordringer som & st darligere stilt ved motgang (Bruderl & Schussler, 1990),
rekrutteringsproblemer (Williamson et al., 2002) og a skaffe finansiering eller offentlig stotte
(SMB Norge, 2022: 3). Ofte har de ikke egne avdelinger for ulike omrader, slik som storre
bedrifter (SMB Norge, 2022: 3). Dette resulterer i flere roller eller mer arbeid per ansatt.
Arbeid i slike bedrifter kan ofte gi heoyere inntekt, men innebarer en lavere timelonn (SMB
Norge, 2019). Dette pa bakgrunn av at mange smébedriftsarbeidere ofte tar ut mindre ferie (<
2 uker) og jobber 30% mer enn en vanlig arbeider (SMB Norge, 2019). Hva gjor at arbeidere i
slike arbeidssituasjoner har lyst til 4 fortsette & arbeide til tross for slike utfordringer?

Arbeid er en viktig del av menneskers liv. Gjennom arbeid kan grunnleggende
menneskelige behov oppfylles, og bidra til menneskets utvikling (Wilcock, 2011). P4

arbeidsplassen tilbringer man mye tid med andre mennesker. I lgpet av en dag kan man ha



tilbrakt mer tid med medarbeiderne sine, enn med egen familie (Arora, 2014). Interaksjon
mellom individet og dets omgivelser muliggjer en psykologisk prosess kjent som motivasjon
(Latham & Pinder, 2004). Motivasjon til arbeid (arbeidsmotivasjon) handler om
arbeidsrelatert atferd som igangsettes av ytre eller indre krefter (Pinder, 1998). Nar man
utforer arbeidet oppstar en gjensidighet eller utveksling mellom mennesker, og man mottar en
form for belenning (Arora, 2014). Det kan ta form som en ytre belenning, via ekonomisk
inntekt eller status, og/eller som en indre belenning, via personlig tilfredsstillelse eller
fellesskapsfolelse (Arora, 2014). Begge formene for belonning har en motiverende kraft pa
individet.

Arbeidsmotivasjon er et velkjent psykologisk fenomen i organisasjonspsykologisk
forskning (Pinder, 2008). Fenomenet har eksempelvis blitt utforsket i lys av jobbtilfredshet
(e.g. Ayub & Rafif, 2011; Sawang et al., 2020; Stokowski et al., 2018; Xu et al., 2022a;
Zamzami et al., 2022) og produktivitet (e.g. Alam et al., 2020; Johari & Jha, 2020; Lohela-
Karlsson et al., 2022). Samtidig er arbeidsmotivasjon sentralt for innovativt og
kunnskapsintensivt arbeid (Stdhlbrost & Bergvall-Kéreborn, 2011). Forskningslitteraturen
hevder at ved 4 identifisere hvilke verktey som motiverer, kan man fa et stort
konkurransefortrinn (Stewart & Fenn, 2006). Den usikre naturen ved innovasjon og
smabedrifter kan gi grobunn for & mislykkes. Som nevnt er den hgye dedelighetsraten blant
bedriftene den storste utfordringen for organisatorisk overlevelse (Hyytinen et al., 2015).
Hvordan motiveres man nar tallene er imot deg?

Gupta (2000) hevder ytre belenning, som gkonomisk gevinst, ikke er tilstrekkelig for
innovasjonsatferd, noe Deci og Ryan (2000) stetter opp med & vise til ulike nyanser av
motivasjon. Psykologiske behov ma tilfredsstilles, da det leder til bedre ytelse, mer
engasjement, kreativitet og motivasjon (Deci og Ryan, 2000). Pa den ene siden kan arbeid

motivere ved a gi positive folelser av mening og samfunnsverdi som kan vere kilde til ens



identitet, selvtillit eller selvrealisering (Arora, 2014). Pa den andre siden kan arbeid oppleves
hindrende, og resultere i negative folelser av meningsloshet, stress eller frustrasjon (Arora,
2014). Derfor kan ulike aspekter ved arbeidet ha innvirkning p& hvorvidt man opprettholder
en motivasjon med arbeidet.

Litteraturen er noe mangelfull pé hvordan ulike forhold i smé innovative bedrifter
pavirker motivasjon fra et psykologisk kvalitativt perspektiv (e.g. Arora, 2014; Stewart &
Fenn, 2006). Denne studien har som formal & utforske nye perspektiver av arbeidsmotivasjon
innenfor konteksten av kunnskapsintensivt innovasjonsarbeid i smé bedrifter. Denne
oppgaven er en utvidelse av- og et bidrag til den eksisterende forskningen pa motivasjon. Som
folge av mangelfull empiri pa et forskningsfelt som representerer en betydelig andel av
landets arbeidsstyrke og ressurser, anses det som hoyst nedvendig a utforske hvordan ansatte i
smd, kunnskapsintensive og innovative bedrifter motiveres. Heretter forkortet SKI-bedrifter.
Litteraturen indikerer at uten motiverte ansatte er det vanskelig for bedriften & overleve.
Derfor er det viktig & identifisere bade hva som gjer ansatte mer motivert og demotivert.
Oppgavens forskningsspersmaél lyder som folgende: «Hvordan opplever ansatte at forhold
ved deres arbeidssituasjon hemmer eller fremmer deres arbeidsmotivasjon, innenfor

konteksten av sma, kunnskapsintensive og innovative bedrifter?».

Oppgavens struktur

Oppgaven bestér av fem kapitler, som til sammen belyser og utforsker
forskningsspersmalet. Kapitlene bestér av teoretisk og empirisk rammeverk, metode,
resultater, diskusjon og konklusjon. Ferste kapittel presenterer og redegjor for relevant teori
og forskningsempiri som bidrar til & besvare forskningsspersmaélet. Kapittelet tar for seg det
teoretiske rammeverket med utgangspunkt i Selvbestemmelsesteorien (SBT). I tillegg
inkluderes en beskrivelse av det kontekstuelle rammeverket av den aktuelle

arbeidssituasjonen, omtalt som SKI-bedrifter, samt empiri knyttet til relevante aspekter ved



arbeidssituasjonen. Formélet med teorikapittelet er & beskrive rammene for den videre
analysen. Gjennom oppgavens andre kapittel beskrives og begrunnes de metodiske valgene
som er tatt for a best mulig belyse forskningsspersmélet. Metodekapittelet tar for seg
bakgrunn for valg av tematikk, forskningsspersmaél, forskningstilnerming, metodevalg,
datainnsamling og analyse av datamaterialet. I det pafelgende kapittelet presenteres
resultatene fra analyseprosessen. Analysen resulterte i et overordnet hovedfunn, med tre
temaer som bestér av to respektive undertemaer. Hvert tema og undertema blir beskrevet, og
illustrert med sitater studiens informanter. Fjerde kapittel vil innledningsvis oppsummere
resultatene, for deretter & diskutere funnene i lys av presentert teori og empiri. Kapittelet
avslutter med 4 presentere implikasjoner og forslag for videre forskning. I det femte og siste

kapittelet, rundes oppgaven av med en konklusjon av oppgaven sin helhet.

Teoretisk og empirisk rammeverk

Folgende kapittel presenterer det teoretiske grunnlaget for studien. Studien seker &
forstd motivasjonsprosesser via grunnleggende behov, i en spesifikk empirisk kontekst.
Motivasjon, behov og kontekst er konseptene som danner bakgrunn for oppgaven.
Innledningsvis presenteres selvbestemmelsesteorien som teoretisk rammeverk.
Motivasjonsaspektet introduseres med fokus pa motivasjon versus amotivasjon,
differensiering av motivasjon, og konkretisering av arbeidsmotivasjon. Deretter presenteres
konseptet om menneskelige behov, med utdypelse av de konkrete behovene. Videre droftes
betydningen av sosial kontekst med fokus pé arbeidssituasjon, deretter konkretiseres studiens

aktuelle arbeidssituasjon. Avslutningsvis oppsummeres teoretisk og empirisk rammeverk.

Selvbestemmelsesteorien

Flere psykologiske teorier har forsekt & forstd menneskelig motivasjon (e.g. Alderfer,
1969; Higgins, 1998; Maslow, 1943; Vroom, 1964). En anerkjent tilnaerming som ble

retningsgivende for mine analyser er Selvbestemmelsesteorien (forkortet SBT), da den



oppleves & kunne forklare datamaterialet pd en god mate. Det er en omfattende teori, derfor
har jeg pé bakgrunn av datamaterialets innhold og oppgavens omgang avgrenset den. SBT er
en motivasjonsteori som anser menneskelig atferd som proaktiv og vekstorientert (Deci &
Ryan, 2012). SBT anser selvet som en aktiv prosess som regulerer inntrykk fra bade ytre og
indre aspekter (Ryan & Deci, 2019). Atferden pédvirkes av samspillet mellom menneskelige
grunnleggende psykologiske behov, og hvorvidt ulike forhold i sosiale omgivelser
motarbeider eller tilfredsstiller behovene (Vansteenkiste & Ryan, 2013). Individets

motivasjon pavirkes derfor av behovstilfredsstillelse i sosiale kontekster (Ryan & Deci, 2017).

Motivasjon

Motivasjon er et psykologisk fenomen som viser til drsak bak handling (Guay et al.,
2010). Det representerer en dynamisk sammensetning av kognitive, affektive og
atferdsmessige prosesser over tid (Kanfer et al., 2008). Stort sett alle som jobber har et
forhold til motivasjon og ensker & fremme det (Ryan & Deci, 2000). Der motivasjon handler
om hva som skaper lyst og driver folk til handling, seker motivasjonsteorier om & forklare hva
som gir handlingen energi og retning, ogsa kalt motivatorer, og hvorfor (Ryan & Deci, 2017).
SBT forklarer motivasjon som behovstilfredsstillelse (e.g. Deci & Ryan, 2021). Dette

gjenspeiles i flere forskningsstudier (e.g. Cerasoli et al., 2016; Stokowski et al., 2018).

Amotivasjon

Amotivasjon handler om menneskers mangel pa motivasjon (Ryan & Deci, 2017).
Amotiverte, eller demotiverte, mennesker foler ingen driv eller inspirasjon til & uteve
bestemte handlinger (Ryan & Deci, 2000). Det utspiller seg enten nar mennesker er passive,
ineffektive eller ikke finner mening ved potensielle handlinger (Ryan & Deci, 2017). En form
for amotivasjon kan spire ut fra folelsen om manglende kompetanse eller kontroll (Ryan &
Deci, 2017). Mennesker kan unngé a handle fordi de tror de ikke kan mestre det selv, eller
fordi de tror at handling ikke kan kontrollere utfall (Ryan & Deci, 2017). En annen form for

amotivasjon kan spire ut fra felelsen om manglende mening, til tross for at kompetansen til &



utfore handlingen er til stede (Ryan & Deci, 2017). Nar handling ikke er behovsoppfyllende,
kan det oppleves lite meningsfylt & utfore handlingen grunnet mangel pa interesse, relevans

eller verdi (Ryan & Deci, 2017).

Differensiering av indre og ytre motivasjon

Motivasjonsforskning har vektlagt ulik grad av mengde eller styrke, altsd hvorvidt
man har lite, moderat eller mye motivasjon (Ryan & Deci, 2000; 2017). SBT differensierer
motivasjon i form av orientering, ogsé kalt regulerende prosesser (Deci & Ryan, 2000; 2021).
Ulike motivasjonskilder pavirker atferdsdynamikk, utfall og erfaringer (Ryan & Deci, 2017).
SBT differensierer mellom indre motivasjon, preget av interesser og verdier, og ytre
motivasjon, preget av ekstern pavirkning (Ryan & Deci, 2017). Ytre motivert atferd
engasjeres av en konsekvens, som & oppna et verdsatt utfall, f belenning eller sosial
godkjenning (Ryan & Deci, 2017). Samtidig kan ytre motivert atferd komme av opplevd
tvang, press eller onsket om & unngé straff, og kan fere til atferd man ikke finner av personlig
verdi (Ryan & Deci, 2000; Ryan & Deci, 2017). Indre motivasjon omhandler aktivt
engasjement, og anses som en grunnleggende funksjon for livslang psykologisk utvikling
(Deci & Ryan, 2017). Indre motiverte handlinger engasjeres frivillig basert pa personlig
interesse (deCharms, 1968). SBT hevder at indre motivasjon er universell, derav like relevant

pa tvers av ulike yrker (Baard et al., 2006).

Arbeidsmotivasjon

Arbeidsmotivasjon omhandler forst og fremst motivasjon rundt arbeidsrelatert atferd.
Det er en psykologisk prosess som initierer og avgjer form, retning, intensitet og varighet pa
arbeidsrelaterte handlinger (Kanfer, 1990; Pinder, 2008). Handling oppstar som en
psykologisk sammenkoblet prosess mellom individ og milje, og kan resultere i endret
ferdighetsniva, tankeprosess og folelseskontroll (Kanfer, et al., 2008). Dette kan medfore

positiv folelsesmessig tilstand og arbeidsengasjement, ogsa kalt arbeidsrelatert velvaere



(Vujci¢, et al., 2014). Arbeidsmotivasjon har en bred og diffus definisjon for & inkludere all
type arbeidsatferd (Pinder, 2008).

Arbeidsmotivasjon handler ikke bare om & oppleve arbeidstilfredshet fra selve
prestasjonen og ekt kvalitet pa selve arbeidet, da ansatte i stor grad kan vare motivert uten at
det resulterer i suksess (Herzberg et al., 2017). Prestasjon avhenger av mer en bare ansattes
motivasjon, som markedsforhold, organisasjonsstrategi og ledelsespraksis (Kanfer, et al.,
2008). I tillegg til individets kognisjoner, holdninger, folelser og handlinger pa
arbeidsplassen, kan arbeidsmotivasjon paradoksalt nok pavirkes av ikke-arbeidsrelaterte
forhold (Kanfer, et al., 2008). Dette innebefatter at familie og private sosiale relasjoner kan
pavirke arbeidsrelaterte utfall (Kanfer, et al., 2008). Dermed omhandler arbeidsmotivasjon

store deler av livet.

Menneskelige behov

SBT hevder at mennesker har iboende grunnleggende behov (Deci & Ryan, 2000).
Generelt omtales disse behovene som naringsstoffer som pavirker vekst, integritet og velvare
(Ryan & Deci, 2017). Tilfredsstillelse av psykologiske behov medferer en rekke positive
utfall som effektiv funksjon, psykisk helse (Deci & Ryan, 2000), psykologisk utvikling,
interesse (Ryan & Deci, 2019), lering og prestasjon (Ryan & Deci, 2017). Minst like viktig
kan tilfredsstillelse av behovene fore til gkt motivasjon (e.g. Deci & Ryan, 2000; Ryan &
Deci, 2017). Sammenhengen mellom motivasjon og behov har empirisk stette i
forskningsfeltet (Chiu, 2021; Gonzalez-Cutre & Sicilia, 2012; Ntoumanis et al., 2021; Tong et
al., 2009; Van den Berghe et al., 2014). De psykologiske behovene i SBT omtales som

autonomi («autonomy»), kompetanse («competence») og tilhgrighet («relatedness»).

Autonomibehov

Autonomi er et giennomgédende konsept i psykologisk litteratur. Eksempelvis
beskrives autonomi som en ressurs i arbeidet i vitaminmodellen (Warr, 1990),

jobbkarakteristika-modellen (Hackman & Oldhams, 1976), jobb krav-kontroll modellen



(Karasek, 1979) og jobbkrav-ressurs modellen (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al.,
2001). Det tenkes & vaere en ressurs ved & bidra til arbeidsméloppnaelse, personlig vekst og
okt motivasjon (Kubicek, et al., 2017). Flere empiriske studier omtaler autonomi som en
ressurs ved at det henger sammen med laringsatferd (Assor & Kaplan, 2001; Cho et al.,
2023), selvtillit (Deci & Ryan, 1995), utvikling og velvare (Deci & Ryan, 2013). Autonomi
eksisterer i flere ulike former i forskningsfeltet, som gruppeautonomi (Langfred, 2000; Moe et
al., 2021; van Mierlo et al., 2006). Imidlertid, vil denne studien ta for seg autonomi pa
individniva.

Autonomi er ett av tre behov som ma tilfredsstilles for & oppleve motivasjon, ifelge
SBT. Autonomi er selvstyre der man regulerer egne handlinger og opplevelser (Ryan, 1991;
Ryan & Deci, 2017). Det er en kompleks prosess, og kan beskrives som en konvergens
bestdende av opplevelser av frihet, identitet, ansvar og kontroll (Ryan, 1991). Mennesker har
behov for & oppleve at de har fri vilje og kan vare pavirkningsagenter i eget liv (deCharms,
1968). Autonomi gir folelse av frivillighet ndr man engasjerer handling som samsvarer med
egne interesser og verdier, ved konflikt med disse avtar felelsen (Ryan & Deci, 2017). Ekte
selvregulert atferd som tilfredsstiller autonomi-behovet styres av indre motivasjon. SBT
hevder at kun et fatall handlinger faktisk er autonome, da mennesker ofte styres av ytre
motivasjon (Ryan & Deci, 2017).

Folelsen av frihet til & velge hvordan man utferer arbeidsoppgavene sine, omtales som
jobbautonomi (Kubicek, et al., 2017). Det kan deles inn i autonomi pa oppgavenivé og
arbeidsnivd. Oppgavenivaet involverer komponenter som frihet til & planlegge-
(planleggingsautonomi), ta beslutninger- (beslutningsautonomi) og velge arbeidsmetoder- for
oppgavene (metodeautonomi) (Morgeson & Humphrey, 2006). Arbeidsnivaet omhandler &
kunne bestemme nar- (arbeidstidautonomi) og hvor de blir utfert (arbeidsplassautonomi)

(Ala-Mursula, et al., 2005; Nijp et al., 2012). Basert pa empiriske funn tenkes det at
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jobbautonomi kan medfere en rekke positive utfall, som & gke sevnkvalitet (Linton et al.,
2015), engasjement-, prestasjon- og motivasjon i arbeidet (Ng & Feldman, 2015). I tillegg kan

det redusere stress og «burnouty», samt bedre fysisk og psykisk helse (Ng & Feldman, 2015).

Kompetansebehov

SBT presenterer ogsa et behov for kompetanse, altsd fole seg kompetent i arbeidet
(Ryan & Deci, 2017). Dette innebaerer & oppleve mestring og & kunne operere effektivt. En
rekke psykososiale situasjoner kan redusere opplevelsen av kompetanse, da
kompetansebehovet er skjort for mellommenneskelige kontekster (Ryan & Deci, 2017). Dette
gjor seg saerlig gjeldende dersom man opplever gjennomgripende negative tilbakemeldinger,
personfokusert kritikk eller sosial ssammenligning. Altfor krevende utfordringer kan resultere i
at folelsen av mestring og effektivitet avtar, og kan fere til amotivasjon (Ryan & Deci, 2017).
Motivasjon er ikke betinget av feilfri prestasjon, derimot er opplevelsen av mestring,
effektivitet og kompetanse tilstrekkelig (Deci et al., 2013). Opplevelse av tilfredsstillende
kompetanse og sosiale forhold samspiller med velvaere og positiv emosjonalitet som forer til

motivasjon (Sheldon et al., 1996; Tong et al., 2009).

Tilhorighetsbehov

Tilherighet er tredje og siste behov i SBT, og handler om mellommenneskelig
involvering (Assor & Kaplan, 2001). Det beskriver hvordan mennesker motiveres av a fole
sosial tilknytning (Ryan & Deci, 2017), og at tilknytningene er folelsesmessige og personlige
(Ryan, 1991). Tilherighetsbehovet gjenspeiler streben etter kontakt, stette og fellesskap. Man
opplever at behovet blir mett nar man foler seg ivaretatt, eller betydningsfull for andre (Ryan
& Deci, 2017). Mennesker opplever ofte seg selv fra et sosialt komparativt standpunkt (Ryan,
1991). Ved & gi av seg selv, bidra til andre og vise velvilje kan man fole seg integrert i sosiale
sammenhenger og som et betydelig medlem av en sosial gruppe (Ryan & Deci, 2017).
Samtidig er ikke alle tilknytninger folelsesmessige og personlige (Ryan, 1991). Man kan

forholde seg til andre mennesker som sosiale objekter, redskaper for egen individuell
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behovstilfredsstillelse, eller som trinn for & oppna noe. Tilherighetsbehovet kan derfor vaere
motstridende med autonomibehovet. Det kan oppleves som konflikt ndr man ma avsta fra

autonomi for & oppnd anerkjennelse og stette, og visa versa (Ryan, 1991).

Sosial kontekst

SBT hevder at individuell motivasjon ma ses i ssammenheng med sosiale kontekster.
Motivasjon utledes fra tidligere hendelser og konsekvenser av samspillet mellom person og
situasjon (Kanfer et al., 2008). Sosial kontekst kan brukes som et redskap for a forutsi hvilke
elementer i en konkret sosial sammenheng som hemmer eller fremmer motivasjon (Ryan &
Deci, 2017). Motivasjonsfremmende elementer er kontekstuelle aspekter som tilfredsstiller
individets behov, mens hemmende elementer feiler & oppfylle- eller motarbeider aktivt
behovene (Ryan & Deci, 2000; 2017). Dette gjelder bade ayeblikkelig og fremtidig
motivasjon (Ryan & Deci, 2017).

Kontekster som oppfyller autonomibehovet tilbyr valgmuligheter og oppmuntrer til
selvregulering, i motsetning til krevende og kontrollerende kontekster (Ryan & Deci, 2017).
Kontekster som oppfyller kompetansebehovet tilbyr positive informative tilbakemeldinger og
valgfrihet, i motsetning til altfor utfordrende og inkonsekvente kontekster. Behovet for &
uteve kompetanse, oppleve mestring og operere effektivt er sentralt i menneskers viktige
livskontekster. Kontekster som oppfyller tilherighetsbehovet og gir relasjonell stotte oppleves

som omsorgsfull involvering, mens motsetningen oppleves som upersonlig eller avvisende.

Arbeidssituasjon

Arbeidssituasjon mé vurderes for a forsta hva som fremmer arbeidsmotivasjon og
hvilke menneskelige behov som tilfredsstilles i prosessen. Hall (1994) hevder at de fleste har
et onske om & prestere godt pa jobb, men opplever & hindres av begrensede retningslinjer og
restriktiv praksis pé arbeidsplassen. Arbeid som over tid begrenser muligheten for selvstyrte
handlinger ser ut til & skadelig pavirke utvikling av handlingstendenser og

selvreguleringsstrategier (Frese et al., 1996).
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Mennesker er en del av arbeidssituasjonen som kan pavirke motivasjonsopplevelsen
(Deci & Cascio, 1972). Arbeidet kan motivere individet forbi oppgave-spesifikk setting ved &
inkludere sammensetninger som relasjoner, sosiokulturelle aspekter, ikke-arbeidsrelaterte
forhold (Kanfer et al., 2008). Navarro og kollegene (2013) fant at hvorvidt en ansatt er
motivert svinger uavhengig av arbeidsoppgaven, og arbeidsmotivasjon pavirkes av
sammensetningen av de ulike oppgavene man gjor i lopet av arbeidshverdagen. Kanfer og
kolleger (2008) poengterer at arbeidsmotivasjon trolig har sterre innvirkning i
arbeidskrevende organisasjoner og i arbeidsmiljoer der ansatte har mer kontroll over ressurser

og produksjon.

Aktuell arbeidssituasjon

En kontekst bestdr av en rekke elementer, og gjennom kontekstbeskrivelse kan det
dannes noen forutsetninger for motivasjon. Arbeidssituasjon er en bred kontekst, men mitt
kontekstuelle rammeverk omhandler SKI-bedrifter. For & besvare forskningsspersmalet om
arbeidsmotivasjon i denne konkrete arbeidssituasjonen er det nedvendig & gi en beskrivelse
hvilke elementer som til sammen utgjer SKI-bedrifter.

Den aktuelle arbeidssituasjonen tar blant annet for seg sma bedrifter.
Forskningsempirien viser variasjon av ulike definisjoner nir det kommer til storrelsen pé
bedrifter. NHO (2024) omtaler sma- og mellomstore bedrifter som <100 ansatte, mens andre
kilder viser til ansattstorrelser pd <250 (e.g. Cardon & Stevens, 2004). Til sammenligning har
smabedrift blitt omtalt som bade <49 ansatte (European Comission, 2022) og <500 ansatte
(Headd, 2000). Videre har <20 ansatte blitt omtalt som «veldig sma bedrifter» (Cardon &
Stevens, 2004), og <10 som mikrobedrifter (European Comission, 2022). Norge folger
derimot de offisielle kriteriene ved EUs regelverk (Forskrift til lov om statlig garantiordning
for 1an til sma og mellomstore bedrifter, 2020, §3). Antall ansatte er én av tre komponenter
som er utslagsgivende for hva bedrifter kategoriseres som (European Comission, 2022). Ifelge

EUs reglement omtales smé bedrifter som <50 ansatte. Bedriftene inkludert i min studie
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bestar av tre til ni ansatte. P& den ene siden kan de falle inn under kategorien mikrobedrifter
(<10 ansatte), men pé den andre siden kan de omtales som smébedrift da definisjonen
vektlegger avre- og ikke nedre grense pé ansattstorrelsen. Min studie har derimot ikke tatt de
to resterende komponentene (&rlig omsetning og regnskap) til betraktning, og forholder seg
dermed ikke konsekvent til EUs definisjon. Derfor vektlegger ikke studien eksakt definisjon
av smdbedrift, men omtaler dem som sma fordi det handler om fa ansatte per bedrift. Det er
narliggende 4 anta at ulike behov, utfordringer og opplevelser fremstdr ved ulik sterrelse pa
bedriften (se Cardon & Stevens, 2004). Da studien har fokus pa psykologiske aspekter, ble
ansattsterrelsen vurdert som viktigst. I 2024 ble det identifisert at 103 429 bedrifter i Norge
bestod av 1-4 ansatte og er den nest vanligste ansattstorrelsen. Videre er det 40 977 bedrifter
med 5-9 ansatte og 31 063 med 10-19 (Statistisk sentralbyra, 2024a). Enkelte smé bedrifter
har operasjonelle malsetning og misjon om a ekspandere til en stor bedrift, mens andre ensker
a forbli omtrent samme storrelse (Cardon & Stevens, 2004).

Forskning pa mindre bedrifter utforsker ofte sma familiebedrifter (e.g. Fairlie & Robb,
2007). Imidlertid kan bedrifter bestd av familieere forhold og andre personlige relasjoner, uten
a kategoriseres som familiebedrift. Denne studien retter sekelys mot personlige og nare
relasjoner pa arbeidsplassen, uavhengig om det er familizre-, vennskapelige-, romantiske
eller andre former for personlige relasjoner (Chory & Horan, 2023). «Nerhet» innebarer
gjensidig avhengighet der medlemmene av den naere relasjonen pavirker hverandres tanker,
folelser og handlinger i steorre grad enn i mindre nere relasjoner (Clark & Grote, 2012).
Relasjonen preges av at medlemmene stotter og inkluderer hverandre, da man er lydher
ovenfor hverandres velvare. Videre preges relasjonen av et omsorgsmoment ved & forvente,
soke, anske og akseptere respons fra hverandre. Slike arbeidsforhold har blitt definert av
Chory og Horan (2023) som «personlige arbeidsplassforhold». Personlige arbeidsplassforhold

er frivillige og folelsesmessige relasjoner der man kommuniserer pa tvers av arbeid og
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personlig liv (Chory & Horan, 2023). Slike relasjoner kan oppstd pa arbeidsplassen eller
eksistere 1 forkant av arbeidsforholdet. Personlige arbeidsplassforhold bestaende av naere
relasjoner bidrar blant annet til bedre kunnskapsoverfering mellom de respektive partene
(Kim & Lui, 2015). Dette gjor seg aktuelt, da de neare relasjonene utspiller seg 1
kunnskapsintensivt arbeid.

Kunnskap er et svaert omfattende konsept, men avgrenses i kunnskapsintensivt arbeid
til & omhandle anvendelse av intellektuelt og teoretiske vurderinger som fagpersoner forventer
a kunne stole pa (Alvesson, 2004). Kunnskapsarbeidere har teoretisk grunnlag gjennom
utdannelse og omfattende praktisk erfaring for & uteve intellektuelle og analytiske oppgaver.
Dette omtaler Davenport (2005) som «thinking for a living». Slikt arbeid inneberer kreativitet
og tilpasning, som korresponderer med en arbeidshverdag preget av midlertidighet og endring
(Alvesson, 2004). Kontinuerlig kompetanseutvikling er et sentralt aspekt i kunnskapsintensivt
arbeid som kan trekke trader til SBT s kompetansebehov (Ryan & Deci, 2017). Aspektet
handler om livslang lering, der utvikling av kompetanse er en laringsprosess som varer livet
ut, og man blir aldri utleert (Huggins; 2004). Mulighet for kreativ tenkning og mangel pa
strenge rutiner 1 kunnskapsintensivt arbeid kan skape grobunn for autonomi (Alvesson, 2004).

Autonomi er en sentral del av kunnskapsintensive bedrifter, sarlig rasktvoksende
teknologibedrifter vektlegger ansattes autonomi for a stimulere kreativitet (Theurer et al.,
2018). Ansatte ensker ofte mer autonomi og kontroll over eget arbeidsforhold, dette er en
hovedmotivator for mange som starter egen smabedrift (van Gelderen & Jansen, 20006).
Autonomi kan by pa utfordringer for ledere fra et organisatorisk stasted da de ofte ensker
kontroll over organisasjonen, samtidig som de ensker 4 mote ansattes behov (Langfred &
Rockmann, 2016). Forskning viser at kreative og engasjerte ansatte som opplever autonomi

motiveres til mer innovativ arbeidsatferd (Slatten et al., 2020; Swaroop & Dixit, 2018).
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Kunnskapsintensive arbeidssituasjoner preges ofte av innovativt arbeid (Davenport,
2005). Kunnskapsintensive innovative organisasjoner bringer i stor grad samfunnet fremover i
utviklingen (Davenport, 2005). Innovativt arbeid krever ikke bare en god idé, men er ogsa
betinget av god utferelse (Eveleens, 2010). Det er dermed bade et tankesett, en prosess og et
utfall (Kahn, 2018). Gjennom innovativ arbeidsatferd introduseres prosesser, produkter eller
prosedyrer (West & Farr, 1989). Det er en bevisst atferd pa enten rolle-, gruppe- eller
organisasjonsniva, med hensikt om & gi fordel til individ, gruppe eller samfunnet (West &
Farr, 1989). Ifelge Stewart og Fenn (2006) er innovasjon en lennsom utnyttelse av nye ideer.
Mennesker som tar risiko ved a utvikle nye innovative lgsninger som spiser markedsandeler

og generer profitt, kan kalles entreprengrer (Burns, 2022).

Oppsummering av teoretisk og empirisk rammeverk

I lys av selvbestemmelsesteorien vil jeg i denne studien fremheve ulike forhold i en
konkret arbeidssituasjon som hemmer eller fremmer arbeidsmotivasjon. Opplevelser av
motivasjon eller amotivasjon, og indre- eller ytre motivasjon i arbeidet vurderes via
grunnleggende psykologiske behov. SBT hevder at man motiveres nér behovene for
autonomi, kompetanse og tilherighet tilfredsstilles. Studien involverer arbeidssituasjoner
bestaende av et fatall ansatte innen kunnskapsintensiv sektor som arbeider innovativt med hoy

grad av autonomi, der personlige arbeidsplassforhold preger arbeidet.

Metode

Folgende kapittel redegjor for de metodiske og analytiske valgene som ble tatt
underveis 1 studien, der bakgrunnen for valgene blir beskrevet og argumentert for. De
metodiske valgene er basert pa studiens formal, & besvare forskningsspersmélet; «Hvordan
opplever ansatte at forhold ved arbeidssituasjon hemmer eller fremmer deres

arbeidsmotivasjon innenfor konteksten av smd, kunnskapsintensive og innovative bedrifter? ».
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Det ble brukt kvalitative semistrukturerte dybdeintervju for 4 innhente data, og refleksiv

tematisk analyse for 4 analysere data.

Bakgrunn for studien

Bakgrunn for studien tok utgangspunkt i arbeidssituasjonen til smé bedrifter.
Forskningsideen har ikke vokst frem fra et konkret problem eller spersmal, men fra et
fenomen som vekket interesse (Tjora, 2021). I lepet av mine to ar med psykologisk fokus pé
arbeid og organisasjoner, har jeg dannet meg et inntrykk av smé bedrifter far mindre
forskningsfokus. Pa bakgrunn av at en masteroppgave innebarer teoretisk og empirisk
dypdykk, benyttet jeg muligheten til 4 utforske noe jeg ensket a laere mer om.

Forarbeidet til studien var preget av en relativt fri og pen tilnerming da jeg hadde en
bred forskningsinteresse. Som felgende og etterfalgende kapittel vil vise er det ingen
umiddelbar sammenheng mellom strukturen i intervjuguiden og funnene fra analysen. Studien
ble drevet av datamaterialet, og informantenes opplevelser trakk fokuset mitt en annen retning
enn forst antatt. Analyseprosessen dannet derfor grunnlaget for studiens formél og

forskningsspersmal.

Forskningsdesign

Formélet med studien var a etablere en forstaelse for nye perspektiver av
arbeidsmotivasjon innenfor konteksten av SKI-bedrifter. Valg av forskningsdesign baseres pa
formélet (Kvale & Brinkmann, 2015), og kvalitativt forskningsdesign vurderes som en
formalstjenlig metode. Dette begrunnes med at kvalitativ forskning tar for seg studier som
fokuserer pé fortolkning av informanters opplevelse og mening (Brinkmann & Kvale, 2015;
Tjora, 2021). Forskningsspersmalet peker pa kvalitativ forskningsdesign som metodologisk
tilneerming siden det soker innsikt og forstaelse av fenomenet, snarere enn a fa oversikt og fa
det forklart (Tjora, 2021). Eksempelvis sgker ikke studien & finne ut hvor utbredt ulik grad av
motivasjon er i ulike bransjer, men heller hvordan motivasjon oppleves subjektivt og

folelsesmessig. Studien baseres pé teoretisk apenhet ved at data ble samlet inn, og deretter



17

analysert. Dette gir en eksplorerende og ustrukturert tilnerming som seker a tilegne dypere

forstaelse av hvordan ansatte i SKI-bedrifter opplever motivasjon.

Induktiv tilncerming

Studiens eksplorerende tilnerming klassifiseres som induktiv, da forskningen ble
drevet av empiri der datamaterialet utviklet og formet de teoretiske perspektivene (Tjora,
2021). Gjennom induktiv tilneerming ensker forskeren 4 utforske informantens subjektive
perspektiver, erfaringer og meninger ved & identifisere og tolke betydningen av menstre i
datamaterialet (Smith et al., 2009). Dermed ble sammenhenger utviklet etter & ha vurdert
enkelttilfellene (Tjora, 2021). Oppgaven har en induktiv tilnerming til kode og temautvikling
1 analyseprosessen, noe som ytterligere redegjores for i avsnittet om analyseprosessen. Til
tross for studiens induktive tilnaerming, vil forskning ofte vare preget av deduktive elementer
av etablert forkunnskap som kan pévirke hvordan datamaterialet oppfattes (Braun & Clarke,
2022b; Smith et al., 2009). Imidlertid tenkes det at slike forkunnskaper bidrar til & sikre
studiens kvalitet, s& lenge en er bevisst over ens refleksivitet som forsker (Braun & Clarke,
2022b; Tjora, 2021). En strategisk tilneerming 1a til grunn ved at analyseprosessen ble
gjennomfort og ferdigstilt for dypdykk i teoretisk rammeverk ble utfort. Dette for & motvirke
at eksisterende teori og empiri skulle influere tolkningen av datamaterialet, som er tilfellet ved

teoretisk- og hypotesedrevet deduktiv metode (Tjora, 2021).

Analysetilncerming

For a tjene studiens formal ble det bevisst valgt & anvende en refleksiv tematisk
analyse. Gjennom refleksiv tematisk analyse blir menstre i datamaterialet identifisert og
analysert, for sd 4 formuleres til temaer som oppsummerer dataet pd en meningsfull méte
(Braun & Clarke, 2006; 2022a). Pa den maten kan rike datasett oppsummeres og beskrives
detaljert (Braun & Clarke, 2006). «Refleksiv» 1 refleksiv tematisk analyse handler om at
tolkningen av dataet bygger pa refleksjon (Tjora, 2021). Ved & ha refleksiv tiln@erming kan

leseren se forskningen fra forskerens posisjon.
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Rekruttering og utvalg

Rekrutteringsprosess

Rekruttering av informanter til datainnsamling foregikk fra midten av august til tidlig
desember 2023. Til tross for at kvalitativ forskning er mangfoldig og kreativ, kan det
avgrenses av ved a sette kriterier for hva slags type informanter som kan delta (Tjora, 2021).
Altsd, blir rekrutteringsstrategien basert pa kriterieutvalg. Kriterieutvalg er nyttig 4 bruke nér
man forsker pa erfaringer og opplevelser til individer (Tjora, 2021). Denne
rekrutteringsstrategien ble benyttet for & forenkle sekeprosessen etter potensielle bedrifter. Pa
bakgrunn av dette ble det initiert et strategisk utvalg basert pd to kriterier: Jeg sokte etter 1)
smé- og mellomstore bedrifter, 2) som er tjenestebaserte.

Jeg opplevde det som utfordrende & identifisere sma og mellomstore bedrifter.
Rekrutteringsstrategien ble dermed en todelt prosess; innledet av en individuell
idémyldringsfase, for jeg deretter satt sammen en idémyldringsgruppe. Gruppemedlemmene
hadde ulike kjennskap til ulike bedrifter, og brukte empiri til & danne assosiative
tankeprosesser (Ritter & Mostert, 2018). Deretter utarbeidet jeg en oversikt over potensielle
bedrifter og tok direkte kontakt med bedriftenes leder via e-post for & avklare deres interesse
og deltagelse 1 studien.

Rekruttering av informanter kan ofte veere utfordrende (Tjora, 2021). Jeg opplevde at
potensielle informanter viste en nglende respons og uttrykte lite villighet til & delta. Da jeg
omsider anskaffet et utvalg, benyttet to bedrifter (5 informanter) seg av rettighetene sine til &
trekke seg fra prosjektet. Dette gjorde at rekrutteringsperioden tok lenger tid enn forst antatt.
Deretter benyttet jeg nettverket mitt og deres kontakter for & finne aktuelle kandidater til
studien, altsa ble sngballmetoden anvendt (Tjora, 2021). Intervjuer ble utfert fortlapende
ettersom jeg fikk informanter. Kvalitativ tematisk forskning stiller seg kritisk til konseptet
datametning (Braun & Clarke, 2022b). Til tross for dette, avsluttet jeg rekrutteringsprosessen

basert pd opplevelse av at innholdet i nye intervjuer tenderte til & bli repetitivt. Pa den méten
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opplevde jeg at et tilstrekkelig antall informanter kunne dekke et generelt grunnlag (Tjora,

2021).

Utvalg
Utvalget til studien bestod av syv informanter fordelt pa tre bedrifter ulike SKI-

bedrifter. Av disse syv informantene bestod utvalget av tre kvinner og fire menn. Til tross for
at jeg sokte etter informanter i tjenestebaserte sma- og mellomstore bedrifter, ble utvalget noe
annerledes. Da mellomstore bedrifter kan besta av opp til 250 ansatte (European Comission,
2022), omtaler jeg bedriftene i min studie som sma bedrifter da ansattsterrelsen deres bestod
av mellom tre og ni ansatte. Tjenestebaserte bedrifter var ikke en forutsetning for & utforske
motivasjon, men en mate & igangsette rekrutteringssoket. Utvalget bestar av bedrifter som
bade leverer produkt og tjeneste. Studien utforsker ikke én konkret bransje, men heller en type
arbeidssituasjon.

Informantene har ulike roller og stillingsnivaer, og har gjerne flere roller per ansatt.
Majoriteten av informantene hadde en lederrolle, enten som daglig leder, avdelingsleder eller
teamleder. Samtidig har de en likestilt ikke-lederrolle (medarbeider rolle) i bedriften. Pa
bakgrunn av anonymitet utelates koblingen mellom informantenes personbeskrivelser og

konkret stillingsbeskrivelse.

Datainnsamling

Intervju som datainnsamlingsmetode

Kyvalitativt forskningsintervju anses & vare en passende datainnsamlingsmetode i lys
av mitt forskningsspersmal. Bakgrunn for dette er at kvalitative forskningsintervju kan
omtales som «en samtale med hensikt» (Smith et al., 2009, s.57), og hensikten styres av
forskningsspersmaélet (Smith et al., 2009). Intervju som datainnsamlingsmetode gir innsikt 1
fenomenet ved & skape en dpen interaksjon mellom forsker og informant (Tjora, 2021), der

informanten kan dele egne tanker med egne ord (Smith et al., 2009). Funn fra
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forskningsintervju kan benyttes for & fa innsikt i sammenhenger som strekker seg forbi
enkeltpersoner (Tjora, 2021).

I dette prosjektet ble semistrukturert dybdeintervju brukt som datainnsamlingsmetode.
Dette grunnet ensket om & studere nyanser i meninger og erfaringer knyttet til informanters
subjektive opplevelser (Tjora, 2021). Metoden legger til rette for en dynamisk samtale ved
bruk av apne sparsméil og oppfelgingsspersmél der informantene kan reflektere fritt og dele
tanker rundt forhdndsbestemte temaer (Smith et al., 2009; Tjora, 2021). Ettersom slike
intervjuer er formbare og gir rom for oppdagelse av ny tematikk forbi planlagte spersmal, ma
forskeren vere dpen for & gjore justeringer basert pa informantenes bidrag.
Intervjusituasjonen danner dermed grunnlaget for den eksplorerende tilnermingen (Tjora,

2021).

Etiske betraktninger
Forskningsprosjektet med referansenummer 933179 ble godkjent av Sikt 23. januar

2024 (se Vedlegg A). Det var ikke grunn til & seke godkjenning fra REK da informanters
helseopplysninger ikke var relevant for prosjektet.

Gjennomfering av forskningsprosjekt er preget av tillit, konfidensialitet og gjensidig
respekt (Tjora, 2021). For 4 mete kravene som stilles til samfunnsforskning ble det dermed
utarbeidet et informasjonsskriv og samtykkeskjema (se Vedlegg B) med informasjon om
innhenting-, oppbevaring- og behandling av personopplysninger, samt informasjon om
prosjektet, deltakelse og rettigheter. Informantene fikk tilsendt informasjonsskrivet og
samtykkeskjemaet pé e-post i forkant av intervjuet. For & sikre frivillig informert samtykke
ble intervjuet ikke igangsatt for signatur foreld. Elektronisk og fysisk signatur ble tilbudt.
Béndopptaker ble benyttet for & ta lydopptak av intervjuene. Lydfilene ble tatt opp pa en
bandopptaker uten internett-tilgang, lagret som krypterte filer og anonymisert for & motvirke
identifikasjon av enkeltpersoner eller bedriften de tilherte (Tjora, 2021). Dette ble informert

om i informasjonsskrivet.
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Utforming av intervjuguide

En intervjuguide ble utformet (se Vedlegg C) ettersom det er gunstig ved
dybdeintervju for & sikre struktur og serigsitet (Tjora, 2021). I forkant av utformingen av
intervjuguiden, utfoerte jeg en kortfattet litteraturgjennomgang som effektiviserte utformingen
av spersmadl til intervjuguiden (Kvale & Brinkmann, 2009). Det ble gjennomfert test-runder
som bidro til & redusere antall spersmal, og ekte kjennskap til intervjuguiden for
gjennomforing av intervjuene (Smith et al., 2009).

Hvert intervju begynte med en kort uformell prat uten lydopptak. Deretter introduserte
jeg oppsettet til intervjuet, som gjor informanten mer forberedt pa situasjonen (Smith et al.,
2009). Intervjuguiden hadde en tredelt inndeling bestaende av 1) dpningsspersmal, 2)
refleksjonsspersmal og 3) avrundingsspersmal. For a skape ytterligere struktur var
refleksjonsspersmélene kategorisert i underkategorier etter tema: 2a) organisasjonsstruktur og
arbeidsorganisering, 2b) autonomi og selvledelse, 2¢) forme eget arbeid, og 2d) utfordringer.
Ny underkategori ble eksplisitt introdusert med eksempelvis «N& ensker jeg a hore litt om
[...]» eller lignende, for & sette rammer for tematikken.

Innledningsvis begynte intervjuguiden med en kort oppvarmingsdel bestdende av
apningsspersmal. Denne hadde konkrete deskriptive spersmal om den individuelle
informanten, bedriften og stillingen pa arbeidsplassen. Spersmalene vektla ikke
personidentifiserbare opplysninger da datamaterialet uansett skulle anonymiseres. Det ble
heller vektlagt informasjon knyttet til den individuelle informantens arbeidsliv, som faglig
interesse, utdanningsbakgrunn og tidligere arbeidserfaring. Oppvarmingsdelen ga intervjuer
kontekst av informanten (Tjora, 2021).

Andre del av intervjuet omfattet hoveddelen, og tok for seg refleksjonsspersmal.
Refleksjonssparsmalene var formulert dpent slik at informanten kunne trekke samtalen i ulike
retninger (Smith et al., 2009). Apne sporsmal bidrar til 4 sette rammene for samtalen, uten &

begrense eller lede (Smith et al., 2009). Flere refleksjonsspersmal hadde stikkord og
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oppfelgingsspersmal som kunne benyttes etter behov dersom informanten satt lenge i stillhet,
ikke utdypet svaret eller virket ferdig med svaret sitt (Smith et al., 2009; Tjora, 2021). Disse
var typisk hvordan- eller hvorfor-spersmal for & utbrodere refleksjonene (Smith, 2009). Ved
semistrukturere dybdeintervju trenger ikke strukturen a folges (Tjora, 2021). Ved
informantenes egne refleksjoner ble rekkefolgen péd spersmélene endret eller ekskludert for en
mer naturlig flyt (Smith et al., 2009).

Tredje del av intervjuet innebar avrundingsspersmaél for & indikere avslutningen
(Tjora, 2021). Informanten ble bedt om & trekke frem det viktigste fra samtalen. Dette sikrer
at de kunne vektlegge enkelte refleksjoner mer enn andre. I tillegg ble de spurt om de ensket &
si noe mer forbi det vi hadde snakket om. Avslutningsvis ble informanten takket for
deltakelse, oppfordret til 4 ta kontakt dersom de hadde spersmaél og spurt om de kunne bli

kontaktet igjen dersom det skulle bli aktuelt.

Gjennomforing av semistrukturert kvalitativt intervju

Innsamlingsperioden varte fra midten av november til starten av desember 2023.
Datainnsamlingen ble gjennomfort tidlig i prosjektet for & justere teori og perspektiver etter
funnene, som folger av en induktiv tilnerming (Tjora, 2021). Informantene ble forberedt pa
forhand om at antatt tidsbruk per intervju var i omtrent én time, da en romslig tidsramme
anses som fordelaktig (Smith et al., 2009; Tjora, 2021). Intervjuene varierte fra 39 minutter til
1 time og 16 minutter. Alle intervjuene ble holdt individuelt, der kun informant og intervjuer
var til stede. Som nevnt ble det tatt lydopptak av intervjuene, og var verdifullt for a sikre at
informasjon ikke gikk tapt. Bandopptaker ble lant fra psykologisk institutt pA NTNU.

Fem av intervjuene ble gjennomfort fysisk pa informantens arbeidsplass da en kjent
lokasjon kan bidra til folelse av trygghet og komfort under intervjuet (Smith et al., 2009;
Thunberg & Arnell, 2022; Tjora, 2021). Fysiske intervjuer forer til en sosial situasjon med
direkte kontakt til informanten, som forer til at datainnsamlingen preges av tillit og hoflighet

(Tjora, 2021). A delta i forskningsintervju kan vere krevende for informanter da de utfordres
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til & gi konkrete svar pa spersmal som angér dem selv. For at en unaturlig intervjusituasjon
skulle oppleves mer avslappet ble Tjora (2021) sine anbefalinger fulgt, da bade informant og
intervjuer som regel hadde noe & drikke (e.g. kaffe, te eller vann).

To intervjuer ble gjennomfort digitalt, der informantene satt pa kontorene sine. En
sentral svakhet ved digitale intervjuer er tekniske vanskeligheter i form av forbindelsestap
eller forsinkelser i lyd- eller bilde-funksjon (Thunberg & Arnell, 2022). Samtalen kan dermed
bli noe hakkete, som kan pévirke kommunikasjonsflyten under intervjuet, samt tydeligheten
ved transkripsjon av lydopptaket. Likevel kan et digitalt intervju vere like tilfredsstillende
som et fysisk intervju. En styrke med digitale video-intervju er muligheten til & inkludere
informanter som er befinner seg med lang geografisk avstand fra forskningsprosjektet uten &
vaere avhengig av reisekostnader og okt tidsbruk (Thunberg & Arnell, 2022). Okt fleksibilitet,
gjor det enklere for forsker og informant & gjennomfoere intervjuet i en ellers travel jobb- eller
studiehverdag (Thunberg & Arnell, 2022).

Informanter fra samme bedrift hadde intervju rett etter hverandre, som etterspurt av
informantene selv. Dette utfordrer intern anonymitet ved a synliggjore for ansatte pd samme
arbeidsplass hvem som skulle gjennomfere intervju. Dog var inntrykket at informantene
opplevde det som uproblematisk. Nér det er sagt, kan det pavirke intervjuet ved a skape en
intensiv ekt for intervjuer (Tjora, 2021). En intensiv gkt ble noe overveldende for meg som
intervjuer, forte til at informasjonen var fersk og det var enklere 4 justere intervjuspersmél
underveis grunnet arbeidsflyt (Csikszentmihalyi, 2002).

Fleksibiliteten ved semistrukturerte intervju ga god flyt i samtalene. Jeg lyttet aktivt til
informantene, altsd anerkjennende og fordomsfritt, slik at de skulle fole seg akseptert under
intervjuet (Bregenzer et al., 2020; Kluger & Itzchakov, 2022; Kvale & Brinkman, 2015). For
a unnga feilaktige antakelser forsgkte jeg & innta en naiv posisjon og stille

oppfelgingsspersmal rundt momenter som kunne virke selvfelgelige (Tjora, 2021).
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Bearbeiding av datamaterialet

A bearbeide datamaterialet i denne studien vil si 4 oversette fra muntlig til skriftlig
form, altsd transkribere (Tjora, 2021). Transkriberingsprosessen har foregétt i samme periode
som datainnsamling med fortlepende transkripsjoner. Datamaterialet ble manuelt transkribert
og anonymisert i individuelle kryptiske Word-dokumenter. Anonymisering gjores ved & bytte
ut personidentifiserbar opplysning med en kode. Eksempelvis har alle navn blitt byttet ut med
«[informant]» og et tall.

Transkripsjonene ble ikke identisk med innholdet i lydopptakene. Enkelte hevder at
forskeren mé inkludere pauser, overlapp og lyder (ogsé kalt ‘respons tokens”) i transkripsjon
(Silverman, 2017), ble dette ikke utfort. Enkelte ord og lyder som latter, «okei», «ja», «mhmy
og «hmm» ble ekskludert dersom det ble oppfattet som gjensidig stette for
kommunikasjonsflyt (Tjora, 2021). I tillegg har alle intervjuer blitt normaliserte

transkripsjoner, altsa transkribert til bokméal som bidrar til & sikre anonymitet (Tjora, 2021).

Analyseprosessen

Analyseprosessen begynte systematisk i midten av januar 2024. Jeg understreker
«systematisk» da analyseprosessen ble innledet hasten 2023. Som tidligere nevnt, ble
refleksiv tematisk analyse benyttet for & analysere datamaterialet. I analysen har forskeren en
aktiv rolle 1 4 organisere og beskrive datamateriale ved & identifisere, analysere og rapportere
detaljerte monstre i data (Braun & Clarke, 2006). Disse monstrene kalles temaer, og
reflekterer vesentlige aspekter ved dataet relatert til forskningsspersmalet. Analysemetoden
tilbyr teoretisk frihet og fleksibilitet rundt kvalitativ data. Samtidig anbefaler Braun og Clarke
(2006) seks faser som fremgangsméte ved tematisk analyse, som muliggjer variasjon uten a

gé pé bekostning av fleksibilitet.

Fase 1: Bli kjent med data

Den forste fasen innebarer a bli kjent med datamaterialet. Braun og Clarke (2006)

hevder at analyseprosessen kan begynne allerede under datainnsamling, ettersom forskeren
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observerer monstre og interesseomrader. Jeg pabegynte denne fasen tidlig ved & kontinuerlig
utarbeide intervju-protokoller. Umiddelbart etter hvert intervju noterte jeg ned inntrykk og
ideer i et skjema, for jeg transkriberte intervjuet eller startet nytt intervju. Skriving er nemlig
en viktig og gjennomgéende del av alle analysefasene (Braun & Clarke, 2006).

Til tross for tidssparende automatiserte transkriberingsmetoder, valgte jeg a
transkribere manuelt ettersom transkriberingsprosessen hjelper forskeren med a bli kjent med
datamaterialet (Braun & Clarke, 2006). Under transkriberingen benyttet jeg Word-funksjonen
"Sett inn kommentar" for & notere refleksjoner ved ord, setninger eller deler av intervjuene.
Umiddelbart etter hver transkribering utarbeidet jeg ny protokoll for intuitive tanker for &
unnga pavirkning fra eksisterende notater. Pa den méten begynte forste fase av
analyseprosessen samtidig som datainnsamlingsperioden, men mer tilfeldig og usystematisk
enn resten av analyseprosessen.

En mer systematisk tilnerming ble utfort da jeg leste over alle de transkriberte
intervjuene. Aktiv lesing av intervju gjor det enklere 4 fordype seg i datamaterialet da man
kan identifisere potensielle monstre for koding (Braun & Clarke, 2006). Ettersom analysen
tilbyr frihet og fleksibilitet, tok jeg en kreativ tilneerming i denne fasen. Jeg utformet en tabell
der transkribert data stod i venstre kolonne og korte oppsummeringer i hoyre. Dette var en
systematisk del av fase en, samt en usystematisk del av neste fase, da jeg markerte sitater og
notere potensielle koder. Dette okte effektiviteten i analyseprosessen og tillot meg & integrere

intuitive tanker uten a folge fasene rigid.

Fase 2: Generere innledende koder

Andre fase av analyseprosessen innebarer utvikling av initielle koder fra
datamaterialet. En kode betegner deler av dataet som kan vere meningsfulle i henhold til
studiens formal (Braun & Clarke, 2006). Studiens induktive tilneerming gjenspeiler seg ved at
kodene er drevet av data, snarere enn fra forutbestemte spersmal. Dermed sokte jeg etter

elementer som kunne indikere menstre bade innenfor enkelte intervjuer og pa tvers av
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datamaterialet. Transkriberte utdrag og koder ble plassert inn i en tabell for & gi systematisk
oversikt over de innledende kodene. Jeg har vaert kreativ og apen i analyseprosessen, flere
koder er koblet samme utdrag. Underveis tok jeg en kontinuerlig vurdering og utformet nye

koder.

Fase 3: Generere innledende temaer

Denne fasen er den fortolkende delen av tematisk analyse hvor man utvikler temaer
(Braun & Clarke, 2006). Et tema representerer en bred meningsfull enhet, og er en fortolket
sammensetning av flere koder. Tema velges pa bakgrunn av at det fanger opp noe
betydningsfullt i forhold til forskningsspersmalet, ikke nedvendigvis pa bakgrunn av
kvantifiserbare malinger (Braun & Clarke, 2006). Datamaterialet er basert pa spersmal og
tema i intervjuguide, dette garanterer ikke at samme tema anvendes i analysen. Min
tilnerming til denne fasen var a4 vurdere én og én kode horisontalt pa tvers av datamaterialet,
for & undersoke monstre av meningslikhet (Braun & Clarke, 2022a). Deretter ble kodene
sortert inn i #ypiske og tydelige koder. Typiske koder representerer forhold som er helhetlig
gjennomgédende hos majoriteten av informanten. Tydelige koder representerer forhold som
utmerker seg spesielt ved at én eller fa informanter vektlegger det i stor grad.

Videre brukte jeg programmet «Miro» der jeg visualiserte de innledende temaene ved
a distribuere koder i tankekart. Dette var et hjelpfult verktoy for a sortere koder til potensielle
temaer (Braun & Clarke, 2006). Det ble utformet en rekke ulike tankekart da jeg hadde en
leken tilnaerming til kombinasjoner av koder. Jeg begynte a se sammenhenger av
underliggende meninger som kunne representere en overordnet forstielse (Braun & Clarke,
2006; Smith et al., 2009). Analysearbeidet resulterte i fem temaer, som ble videre analysert i

neste analysesteg.

Fase 4: Utvikle og gjennomgd temaer

Analysens fjerde fase soker & analysere sammenhenger mellom de innledende temaene

for & kartlegge overordnede temaer (Braun & Clarke, 2022a). I denne fasen ble Miro-
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programmet et godt hjelpemiddel for & danne ytterligere oversikt over ulike sammenhenger.
De ulike temaene som inkluderes videre i prosessen ber ha klare distinksjoner seg imellom
(ekstern heterogenitet), men data innenfor hvert tema ber ha meningsfull sammenheng (intern
homogenitet) (Howitt, 2013). Analytiske skiller mellom temaer bidrar til & organisere
materialet i ulike komponenter. Dermed kan enkelte temaer segmenteres, ekskluderes, eller
fusjoneres i denne fasen, alt etter som hvor omfattende temaets innhold er (Braun & Clarke,
2006). Det ble ogsa gjort en vurdering av temaenes relevans til forskningsspersmalet.
Kvalitativ analyse, herunder tematisk analyse, inneberer kreativ og intens tenkning, og preges
i stor grad av forskerens subjektivitet og refleksivitet (Braun & Clarke, 2006; Tjora, 2021).
Det analytiske blikket begrenses av forskersubjektivitet ved at enhver forsker har ulike
erfaringer, perspektiver og oppmerksomhet, som vil fange opp ulike ting fra samme datasett
(Tjora, 2021). Pa bakgrunn av at forskeren tar aktive valg ved & identifisere og velge ut
temaene som skal rapporteres, er det viktig & anerkjenne dette som valg, ikke temaer som
dukker opp (Braun & Clarke, 2006). Etter denne gjennomgangen av temaer ble det utviklet tre

temaer.

Fase 5: Definere og navngi temaer

Femte fase av analyseprosessen handlet om & vurdere relevansen av hvert tema i
forhold til forskningsspersmaélet (Braun & Clarke, 2022a). For a utforme konkrete og
helhetlige temaer som besvarer forskningsspersmaélet sokte jeg etter svakheter ved analysen.
Dette ledet til justeringer av temaer. Videre ble undertemaer utformet for a konseptualismer
ulike nyanser innenfor hvert tema. Formalet med temaene som presenteres skal formidle en
sammenhengende overordnet historie (Braun & Clarke, 2022b). Videre definere og navngi
temaene som skal presenteres (Braun & Clarke, 2006). Navn og definisjon burde vaere
konkrete og representere essensen i temaet. Det ble testet ut flere navn for jeg til slutt landet

pa temanavn som oppsummerte innholdet pa en god mate.
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Fase 6: Skrive ut analysen
Analyseprosessens siste fase handler om & produsere og ferdigstille en skriftlig
presentasjon av studien (Braun & Clarke, 2006; 2022a), se kapittel om resultat. Temaene som
ble identifisert i lopet av analysen presenteres, og utvalgte sitater fremlegges for & underbygge

funnene og styrke studien (Tjora, 2021).

Metodiske betraktninger og kvalitet i forskningen

Ifolge Tjora (2021) kan tre indikatorer benyttes for & vurdere kvalitet 1 kvalitativ
forskning; palitelighet (reliabilitet), gyldighet (validitet) og generaliserbarhet (ekstern
validitet.

Studiens pélitelighet kan vurderes ved 4 ta studiens transparens og refleksivitet til
betraktning (Tjora, 2021). Det vil si dpenhet om egen forskning og forskningsposisjon. Til
tross for et mal om objektivitet i forskning, er det ikke mulig & holde seg fullstendig objektiv i
kvalitative intervjuer (Ahern, 1999). Nir man anvender refleksiv tematisk analyse er det
derfor viktig & inkludere refleksjoner rundt egen posisjon og engasjement (Braun & Clarke,
2021; Tjora, 2021). Som nevnt i bakgrunn for studien, var et visst engasjement til tematikk
pre-eksisterende, da jeg som forsker har en viss forutinntatt oppfatning om selvvalgt tema og
forskningsspersmaél. Tidligere erfaring og kunnskap om det psykologiske fenomenet og
konteksten som forskes pa, kan pavirke studien i bde positiv og negativ forstand (Kvale &
Brinkmann, 2021). Nar det er sagt er det en omfattende tematikk, og jeg begynte
forskningsarbeidet med & vare dpen for a justere forstielsen og vere nysgjerrig pa & leere mer
om temaet. Tidligere kunnskap og erfaring anses som produktivt og som en ressurs for
forskningsarbeidet, s& lenge jeg var dem bevisst og tok hensyn til posisjoneringen min under
forskningsprosessen (Ahern, 1999; Tjora, 2021). For & minke forutinntatte holdninger og sikre
en mer eksplorerende tilnerming til informantenes opplevelser ble det gjort konkrete tiltak.
Eksempelvis valgte jeg & fokusere pé en konkret bedriftssterrelse jeg ikke hadde god

kjennskap til fra for, samt unngikk jeg bevisst a studere konkrete bransjer jeg hadde god
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kjennskap til. Videre tenkes det at en viss kunnskap om tema anses som en styrke i mote med
informantene (Ahern, 1999; Tjora 2021; Kvale & Brinkmann, 2021). Styrken utspiller seg da
det bidrar til & gjere det trygt og komfortabelt for informanter dele opplevelsene sine (Tjora,
2021), og at man ikke gar glipp av viktig informasjon (Ahern, 1999). Samlet sett, virker
paliteligheten & vere ivaretatt.

Som nevnt, trekker Tjora (2021) frem gyldighet som et annet element for & vurdere
kvalitet. Gyldig forskning handler om at det skal foreckomme en logisk sammenheng mellom
forskningsspersmaél og resultat, noe oppgaven tilfredsstiller gjennom forskningsspersmalets
relevans til tidligere forskningslitteratur. Studiens etterfolgende kapitler har som hensikt &
vurdere funn pé en hensiktsmessig mate for a besvare forskningsspersmalet. Gyldighet kan
ogsé fremmes da jeg kontinuerlig gjennom studien har vist transparente beskrivelser og
redegjort for aktive valg. Samtidig vil resultatkapittelet inkludere sitater som skaper dpenhet
og transparens, og derav styrke studien (Tjora, 2021).

Generaliserbarhet er tredje og siste aspekt som Tjora (2021) inkluderer i
kvalitetsvurderingen. Generaliserbarheten vurderes ut ifra hvorvidt forskningen er relevant
forbi utvalget som studien er basert pa (Tjora, 2021). Funn fra kvalitative studier vaere aktuelt
for et bredere utvalg eller en annen kontekst (Hays & McKibben, 2021; Tjora, 2021).
Gjennom min forskning pa SKI-bedrifter utforsker jeg en ansattsterrelse og en overordnet
sektor, heller enn konkret bedrift eller bransje. Pa den ene siden kan det trekkes linjer mellom
mine funn og ulike variasjoner av den aktuelle konteksten, ogsé kalt moderat generalisering.
Det vil si ulike former for innovativt kunnskapsintensivt arbeid og ulike sterrelser av
smébedrift. Likevel burde man trd varsomt med & direkte overfore funnene til en annen
kontekst. P4 den andre siden vil nedig ett kvalitativt studie vere tilstrekkelig for

generaliserbarhet. Kvalitative funn gjer seg spesielt generaliserbare nar man ser de i lys av
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hverandre, eller opp imot kvantitative funn (Hays & McKibben, 2021). Samtidig har jeg

tilrettelagt for generaliserbarhet ved & vare transparent gjennom studien.

Resultat

I dette kapittelet presenteres resultatene fra den tematiske analysen av datamaterialet.
Resultatene som presenteres har utgangspunkt i studiens forskningsspersmal: «Hvordan
opplever ansatte at forhold ved arbeidssituasjonen hemmer eller fremmer deres
arbeidsmotivasjon innenfor konteksten av smd, kunnskapsintensive og innovative bedrifter? ».
Analysearbeidet fokuserte pd informantenes beskrivelser av aspekter som gir dem mer eller
mindre lyst til & arbeide. Innledningsvis presenteres ansattes motivasjon til arbeid som et
overordnet funn, og beskriver det gjennomgiende fenomenet fra datamaterialet. Videre
presenteres og utdypes tre temaer med tilherende undertemaer. De tre temaene skildrer de
mest fremtredende forholdene som ser ut til & pavirke deres motivasjon til arbeid. Dette
skaper grunnlaget for studiens tolkning av forhold ved arbeidssituasjon som pévirker

arbeidsmotivasjonen til SKI-bedriftsansatte.

Motivasjon til arbeid

I analysearbeidet identifiserte jeg en generell tendens om at informantene var motivert
i arbeidet. Da datamaterialet legger foringer for retning i induktiv tilnerming, ble dette funnet
retningsgivende for resten av analysen. Motivasjonen virket & vere relatert til selve
arbeidssituasjon. Informantene fortalte om opplevelser som motiverte dem til 4 ga inn i- og
forbli i arbeidsforholdet.

Analysen viser at motivasjon er viktig i arbeidet mot suksess, da man er sin egen
lykkes smed. En informant illustrerer dette ved 4 fortelle at; «jeg er egentlig ganske stolt av at
jeg turte d si opp jobben [...] og pd en mdte begynne pd nytt, fordi alle tallene er jo imot at
man skal fd det til». Sitatet indikerer hvordan sannsynligheten for suksess er lav og at

informanten aktivt gikk inn for 4 ta en risikabel, men potensielt givende, beslutning om & gé
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inn 1 arbeidsforholdet. Sitatet tyder pé at yrkesskiftet ga stolthetsfolelse og hinter til en
motivasjon om & arbeide i en SKI-bedrift. Videre illustreres motivasjon til arbeidet i sitatet

nedenfor.

Informant 2: Jeg tror at det er s mange av oss ... eller i hvert fall jeg da, er til en viss
grad med [...] fordi man far den her muligheten til & liksom forandre en bransje eller
endre pa ting. Og da syns jeg det ogsa er kult at det ogsa speiles internt i bedriften. At

du har mulighet til & fremme nye initiativer, og preve ut nye ting.

Her beskriver informanten at arbeidsmotivasjon fremkommer av mulighetsrommet
som SKI-bedrifter tillater. Sitatet uttrykker entusiasme og engasjement om & ta del i en bedrift
som gir individuell og organisatorisk mulighet til & forandring, gjennom nye ideer og tiltak.
Sitatet antyder at endring og initiativ, som er selve kjernen til SKI-bedrifter, er en viktig kilde
til motivasjon. Dette mulighetsrommet fungerer bade som motivator for & gé inn i
arbeidsforholdet, samt opprettholde motivasjon i arbeidet.

Motivasjon gjennomsyrer datamaterialet, men ble uttrykket pa ulike mater av
informantene. Gjennom analysearbeidet ble det tydelig at det forekommer ulike bakgrunner
for motivasjonsopplevelsene. Videre gér analysen inn pé ulike forhold ved arbeidssituasjonen
som har betydning for arbeidsmotivasjonen deres.

I lys av informantenes rapporterte opplevelser av arbeidsmotivasjon, vil det folgelig
presenteres en grundigere oversikt over hvert enkelt tema og tilherende undertema. Dette vil
utdypes videre senere i kapittelet. Studien bestar av tre hovedfunn med to respektive
undertemaer. Folgende hovedfunn fremkom av det analyserte datamaterialet: 1) Frihet til &
bestemme, 2) Meningsfylt arbeid, 3) Mellommenneskelige relasjoner. Det forste temaet sine

undertemaer er 1.1) Frihet til & bestemme over arbeidsinnhold, og 1.2.) Frihet til & bestemme
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over arbeidsmengde. Videre bestdr det andre temaet av undertemaene 2.1) Meningsfylt arbeid

gjennom individuell mestring, og 2.2.) Meningsfylt arbeid gjennom & motta tilbakemeldinger.

Til slutt, bestar tredje tema av undertema 3.1) Likhet i relasjoner, og 3.2) Narhet i relasjoner.

Tabell 1 presenterer en oppsummerende oversikt over funnene.

Tabell 1

Oversikt over tema og undertema

Tema

Undertema

Frihet til & bestemme

Frihet til & bestemme over arbeidsinnhold

Frihet til & bestemme over arbeidsmengde

Meningsfylt arbeid

Meningsfylt arbeid gjennom individuell mestring

Meningsfylt arbeid gjennom tilbakemeldinger

Mellommenneskelige relasjoner

Likhet i relasjoner

Nerhet i relasjoner

Frihet til 4 bestemme

Analysen viser en enighet pé tvers av informantene at de motiveres av a ha frihet.

Analysearbeidet identifiserte ulike nyanser av hva informantene opplevde & ha frihet- og

ufrihet til & bestemme over. Folgende tema tar for seg beskrivelser av informantenes frihet til

a bestemme selv, og hvordan det var sentralt for deres motivasjonsopplevelse.
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Hva som legges i frihet forklares av en informant som «hvor mye frihet har du til a ta
egne initiativer og ideer videre i prosessen». Informanten uttrykker en individuell frihet til &
involvere seg i ulike deler av arbeidsforholdet. Dette indikerer at arbeidet kan fostre aktive
ansatte med handlingskraft som deler tanker og innspill. Samtidig trekker en annen informant
frem at frihet oppleves som a kunne «sette rammer selv». Dette viser at frihet ikke
utelukkende handler om initiativ og ideer, men i tillegg a sette grenser og ta avgjerelser i
arbeidet. Motivasjon fremmes altsa nar arbeidssituasjonen tilrettelegger for frihet til &
bestemme over arbeidet. Dette underbygges av en tredje informant ved & beskrive frihet som &
ta arbeidsrelaterte avgjorelser ved & «bestemme mer bdade hvordan prosjekter, men ikke minst
hvordan de skal se ut». Denne friheten var hovedmotivator for & gé inn i arbeidssituasjonen;
«jeg folte at jeg fikk mer pavirkning pad det selv, og derfor sd tok jeg sjansen pd det d starte
firma selv». En fjerde informant utdyper hva denne friheten betyr i arbeidshverdagen ved at
det «skaper jo en enorm sann fleksibilitet og frihet da til a velge og plukke oppgaver etter ...
kall det humor». Ifolge informanten oppleves fleksibilitet rundt arbeidsoppgaver som positivt
dersom man er «litt sliten sa kan man bare plukke noe av det litt enklere oppgaveney». Ansatte
motiveres av a ha kontroll over- og fritt bestemme over arbeidssituasjonen. En
oppsummerende tanke er at informantene beskriver frihet til & bestemme som en kombinasjon
av grensesetting og initiativ, gjennom innvirkning- og beslutningskraft. Analysen viser at

frihet er et sentralt forhold for motivasjon.

Frihet til G bestemme over arbeidsinnhold

Analysearbeidet viste at frihet til 4 bestemme utspilte seg pa ulike mater. En nyanse av
frihet involverer hvor fritt de kan bestemme over eget arbeidsinnhold. Med arbeidsinnhold
menes hvor variert arbeidet er, hvilke type oppgaver og aktiviteter man gjor og hvordan man
prioriterer dem i lopet av arbeidshverdagen. Det er narliggende & tenke at man motiveres til
arbeid dersom arbeidsinnholdet oppleves som interessant. En informant beskriver frihet til a

bestemme over arbeidsinnhold slik:
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Informant 3: Jeg opplever jo i aller hoyeste grad at jeg stér fritt til & disponere dagene
mine akkurat om jeg vil. For stort sett sa gar tekniske ting via meg, markeds ting gar
via meg, alt av liksom booking av meter gar ogsa stort sett sann at det passer min

kalender. Sé jeg foler sénn sett at jeg har en veldig stor grad av frihet.

Informantens beskrivelser tyder pa et mangfoldig og allsidig arbeidsinnhold. Frihet
inkluderer beslutningsmyndighet over en rekke arbeidsoppgaver og arbeidsomréader, som
teknisk- og markedsferingsavdeling, samt over meatevirksomhet. Informanten trekker frem
folelse av & veaere fri til & disponere arbeidshverdagen etter eget enske, ved a selv ha kontroll
over hvordan arbeidsoppgaver prioriteres og organiseres. En sd stor mengde frihet kan
indikere at andre har mindre frihet, da en rekke arbeidsomrader er under denne informantens

kontroll.

Informant 7: Det er jo fri ... hehe det er jo paradokset egentlig da, friheten i det. Jeg
ensket personlig ikke & ga inn og jobbe for noen andre. Rett og slett fordi jeg ensket &
bygge noe selv. Og da far man muligheten til & f& mye storre ansvarsomréde tidlig.
man legger til rette for [...] selvutvikling og at man har det bra mens man jobber og
koser seg med det, sa far jo jeg egentlig ... liksom alle ideer jeg har eller kommer pé

som jeg har lyst til 4 prove, kan jeg bare gjore. Og det er helt magisk.

Samlet sett gir sitatet et bilde av et arbeidsinnhold preget av mye frihet, selvledelse og
kreativ utfoldelse, som informanten motiveres av. Informanten nevner et enske om 4 bygge
noe selv, og derfor ikke onsket & jobbe for noen andre. Dette antyder en motivasjon for

entreprenorskap basert pa et enske om a ha kontroll over eget arbeidsliv. Videre trekker
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informanten frem ansvar som et enskelig aspekt ved frihet, og som en motivator for arbeidet.
Ved & skape noe selv far informanten muligheten til & forme sitt eget ansvarsomrade og ta
ledelsen over sin egen karriereutvikling. Informanten legger vekt pd betydningen av & ha det
bra mens man jobber og at arbeidssituasjonen tilrettelegger for selvutvikling. Dette tyder pa
en bevissthet rundt behov for trivsel og personlig vekst i arbeidet, og at den motiveres av
muligheten til 4 skape en arbeidssituasjon som stetter disse malene. Dette kan vare en viktig
kilde til motivasjon og engasjement i arbeidet, da det gir informantene muligheten til &
utforske nye muligheter i arbeidet. Informanten 1 sitatet nedenfor uttrykker hvordan

motivasjon og amotivasjon utspiller seg i relasjon til arbeidsinnholdet sitt:

Informant 6: For min del sa er det det & ikke bli micromanaged. At man liksom har ...
at andre stoler pa at jeg far jobben min gjort, og da foler jeg at man yter mye bedre
ogsd, ndr man har en sterre frihet. Og spesielt i den bransjen vi er i, med tec, for der
md man fa lov til & tenke kreativt og f4 tid til & pd en méte dra inn flere perspektiver.
S4 da tror jeg det er lurt & ikke ha folk som henger over deg og skal ha deg til & «Det
her mé vere gjort til da» liksom. [...] Sa det er veldig sann &pent til & jobbe som man

vil sdnn sett.

I likhet med tidligere informanter kommer det frem her at frihet til & bestemme over
arbeidsinnholdet er en motiverende komponent. Motivasjon kommer blant annet av & oppleve
tillit fra andre, heller enn & bli overvéket og styrt. Det fremkommer at frihet er spesielt viktig
grunnet den konkrete arbeidssituasjonen, da informanten arbeider kunnskapsintensivt og
innovativt med teknologisk utvikling. I trdd med beskrivelsene fra teorikapittelet, forteller
denne informanten at fleksibilitet, tilstrekkelig tid, rom for kreativ tekning og muligheten til &

utforske ulike perspektiver er nadvendig for & arbeide godt i SKI-bedrifter. Informanten
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hevder at nir man har frihet over arbeidsinnholdet utever man bedre arbeid, som igjen bidrar

til motivasjon for arbeidet.

Informant 2: Vi kan prioritere arbeidsoppgavene og til en viss grad ogsé lage mange
arbeidsoppgaver selv. [...] hvordan det blir implementert, hvordan det ser ut, har vi
veldig mye selvstendighet til & p4 en mate bestemme selv da. Og sa selvfolgelig sa
kommer jo det med et lite ansvar over at ndr du velger oppgaver at det faktisk bidrar

pa en positiv méte til selskapet da. Du kan ikke bare teste ut ting for & teste ut.

Informanten motiveres av & fritt prioritere arbeidsoppgaver, samt muligheten til &
danne nye. Informanten vektlegger & kunne bestemme hvordan nye ideer implementeres, altsa
fritt velge metoder og tilnerminger etter eget enske. Dog understreker informanten at frihet
ikke betyr at man kan igangsette nye ting hensynslest som potensielt skader bedriften. Pa den
méten kan det 4 ha frihet over arbeidsinnhold innebaere ansvar for & organisere arbeid- og ta
nye initiativ pd en god mate. Dette setter rammer for friheten.

Samtidig ble det identifisert at informantene opplever & ha ufrihet over enkelte deler av
arbeidsinnholdet. Informantene fortalte om hvordan de ikke alltid har frihet til & bestemme
over hvor variert arbeidet er, hva de ulike arbeidsoppgavene er, eller hvordan de prioriterer
dem. Altsé fir man ikke alltid arbeide med det man syns er morsomt. Informant 5 beskrev
dette ved a fortelle at «Det er lite okonomi i eneboliger. Det er absolutt det artigste d holde pd
med da, syns nd jeg, fordi det er enkelt. [...] Det er ikke sa komplekst. Og samtidig ... den der
dialogen direkte til kundeny». Informanten trekker frem at enkelte prosjekter er morsommere
og hyggeligere a arbeide med grunnet mindre kompleksitet og okt kundekontakt. Informanten

opplever ufrihet til & arbeide med slike prosjekter, og ma heller med det som gir sterst
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okonomisk gevinst til bedriften. Ufrihet grunnet bedriftens skonomi utdypes videre i neste

sitat.

Informant 2: Man blir pa en méte alltid pavirket av ... jeg skulle til & si at man skal ...
at man mi tjene penger pa en mate. Sé selvfolgelig sé er det ikke sann at man har
100% free rance til & gjore akkurat det man vil. Jeg hadde nok sagt at for produkt og
teknisk sd er det nok markedet eller kundene som pa en mate bestemmer mest av hva

man skal jobbe med.

Bedriftens skonomiske midler influeres av bedriftens kunder, altsa markedet den

opererer i. Sitatet understreker at full frihet til & bestemme i arbeidet hemmes av at kunder og

markedet har en viss bestemmelseskraft. Dette forklares av gkonomiske realiteter, som

nedvendigheten for & etterleve markedsbehov for organisatorisk overlevelse.

Informant 3: Jeg tror forutsigbarhet er en stor ting. S, eksterne faktorer, sa rett som
det er sa kan vi fa en mail eller melding som sier at «I dag kommer det en delegasjon
[...] veer klar til & pitche om en time» liksom. Og sdnne ting har vi ikke sjans til &
forutsi. Tidsfrister og eksterne faktorer som man ikke klarer a pavirke selv. Og sé er
det jo ... vi setter jo en plan én méaned og sa skjer det mye pa 2 uker s& ma man endre
det pa nytt igjen. [...] S& det oppleves jo som at man prever 4 sette rammer ogsa fordi
det skjer en del ting som ikke kan kontrolleres, fordi autonomien blir kontinuerlig
utfordret da, opplever jeg. [...] jeg foler at liksom draften eller utgangspunktet er der,
ogsé fordi det skjer veldig mye ting du ikke klarer & forutse i en arbeidshverdag i en
start-up. S& du har liksom utgangspunktet, og s ma man hele tiden ga litt pa

kompromiss med den fordi det kommer noen branner du ma slukke.
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Informanten foler at deres selvstendighet og frihet stadig blir utfordret pd grunn av den
uforutsigbare naturen til arbeidet i SKI-bedrift. Sitatet belyser hvordan frihet blir utfordret da
man ma innga kompromiss med uforutsigbare og ukontrollerbare aspekter. Informanten
trekker frem eksempler pa slike pavirkninger som e-post, meldinger, spontane meoter og
endringer i tidsfrister. Dette medferer utfordringer med & planlegge arbeidsoppgaver pé lang
sikt. Grunnet den stadige stremmen av uforutsette hendelser og endringer i arbeidet ma planer
og arbeidsoppgaver kontinuerlig tilpasses og endres. Dette begrenser deres frihet til 4
bestemme typen-, variasjonen- og prioritering av arbeidsoppgaver. Stadig tilpasning av
skiftende omstendigheter kan redusere folelsen av kontroll over sitt eget arbeidsinnhold, og
derav motivasjon til arbeidet.

Ufrihet over arbeidsinnholdet kan ogsd stamme fra interne forhold i bedriften, som
andre medarbeidere. Til tross for at mange informanter trives med & selv ha frihet, oppleves
det ikke nedvendigvis som enkelt 4 viderefore. A gi andre frihet til & bestemme over arbeidet
sitt oppleves dermed som utfordrende. En informant forklarer at det & gi frihet har veert
utfordrende og har vert et fokusomrade etter at «/medarbeider] var litt sann 'Na md du stole
pd at vi gjor ting’, sd det er noe jeg har jobbet med i et halvt ars tid som i hvert fall de sier at
de ser en endring pd dax». Altsé, er det ytret et enske om mer frihet fra medarbeiderne, og

informanten gnsker 4 mote dette onsket.

Frihet til d bestemme over arbeidsmengde

En annen nyanse av frihet knyttes opp til & bestemme over arbeidsmengden, heller enn
arbeidsinnholdet. Det vil si mengden arbeid som ma utferes innenfor en gitt tidsramme eller
periode. Ulike perioder kan strekke seg fra eksempelvis dag, uke, méned eller kvartal.
Arbeidsmengde handler i stor grad om mengden oppgaver som mé fullferes, og mengden tid
som kreves for & fullfere dem. Tidsmengden vurderes gjerne ut ifra hvor pressende eller

stressende arbeidet er. Arbeidsmengden kan pédvirkes av faktorer som organisatoriske krav,
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tidsfrister, og tilgjengelige ressurser som mannskap og utstyr. Frihet rundt arbeidsmengde vil
dermed si hvorvidt arbeidssituasjonen tillater at informantene stér fritt til & bestemme og

prioritere egen tidsbruk. Funnene viser at informantene motiveres av denne typen frihet.

Informant 4: Og i forhold til opplaring og sénn der, s& bruker jeg jo mye tid pa
kvelden og helgen, og tenking pa a seke pd nett hvis jeg skal lase nye oppgaver for
eksempel. Og det er jo mye tid som jeg ikke far betalt for, men som jeg pa en mate blir
motivasjonen min for at vi skal komme oss videre. [...] Men det som jeg gjor som en
bonus for det da, det er at jeg for eksempel tar meg nd 2 uker fri i februar til & reise. Na
skal vi reise til Mexico, og i fjor var vi i Thailand. Sa jeg tar meg pa en mate litt mer
ferie da nd, enn de her 5 ukene som man kan ha normalt da. Men bare for 4 pa en mate
gi meg selv ... og da er det pa en méate verdt det & bruke kvelder og helger til
selvopplaering, for jeg far det igjen péd den ferien da [...] Sa jeg tenker at det er en gode
jeg har som leder i et lite firma. Hvis jeg hadde begynt i [stor bedrift] s& hadde jeg
ikke kunnet gjort det, for da métte jeg spurt «Kan jeg fa fri?» [...] Mens det trenger jeg

jo ikke nd, for nd bestemmer jeg jo bare dette selv.

Informanten 1 dette sitatet beskriver utfyllende hvordan frihetsopplevelsen har
sammenheng med arbeidsmengden, og hvordan dette pavirker arbeidsmotivasjonen.
Informanten forteller at arbeidet til tider krever at man arbeider pé fritiden for & lose
arbeidsrelaterte oppgaver. Dette tyder pa en betydelig arbeidsmengde der normal arbeidstid
ikke samsvarer med mengden tid som kreves for & fullfore arbeidet. Informanten ma investere
ytterligere tid og innsats utenfor vanlig arbeidstid for & mete kravene i jobben. Dette arbeidet
blir ubetalt overtidsarbeid, noe som kan tenkes & ikke motivere. Til tross for ubetalt arbeid

poengterer informanten at arbeidet motiverer for & drive firmaet fremover. Det ekstra arbeidet
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gir ikke betaling i lonn, men blir en investering for bedriftssuksess og er en kilde til personlig
tilfredshet. Videre blir den ekstra innsatsen kompensert med ekstra ferie, og minner om en
vanlig arbeidsordning omtalt som fleksibel arbeidstid eller fleksitid. Dette tyder pa at
informanten ser pé ferie som en verdsatt form for kompensasjon for den ekstra innsatsen den
legger ned. At informanten arbeider dag og kveld, for sa & ta ut ferie, er en annen méte &
prioritere tidsbruken sin pé, ved a tilpasse arbeidet til egen livsrytme. Muligheten til 4 ta fri
etter eget onske anses som en fordel ved arbeidssituasjonen, ifolge informanten. Informanten
har dermed frihet til & ta beslutninger om sitt eget arbeid og egen fritid uten 4 matte be om
tillatelse fra en overordnet. P4 den maten har informanten bade frihet og ufrihet over
arbeidsmengde. Dette samsvarer med det tidligere informanter har sagt om at de motiveres av
a ikke «jobbe for noen andrey. Frihet til 4 bestemme over en arbeidstid er dermed en sentral
opplevelse for nettopp denne gruppen.

Videre viser analysen at det finnes rammer og begrensninger for frihet over
arbeidsmengde. Informantene deler opplevelser av & ikke alltid ha frihet til & bestemme over
generell arbeidstid, kapasitet til ulike ansvarsomréder eller tidsbruk per arbeidsoppgave. En

informant beskriver ufrihet over arbeidstid slik:

Informant 5: Men det er ikke sénn frihet til 4 ... ja, jeg kan dra ut hvis det er noen
@render jeg skal, men jeg har egentlig ikke tid. Helst sd ... altsa jeg kan ikke be de ta
friheten pa den méten at jeg har fri nér jeg vil, eller komme nér jeg vil pé jobb, eller

sanne ting. Det er ikke det det gér i. Men sann prosjektmessig sa har jeg stor frihet.

Dette sitatet gir et innblikk 1 nyansene av frihet og ufrihet relatert til arbeidsmengde.
Informanten uttrykker & ha ufrihet over generell arbeidstid og & ta fri etter eget enske. Dette

antyder at friheten begrenses av at arbeidet mé utferes innenfor fastsatte tidsrammer. Til tross
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for begrensningene i generell arbeidstid, understreker informanten frihet relatert til
prosjektrelatert arbeidstid. Dette tyder pd at informanten kan ta beslutninger og ha kontroll
over organisering av tidsbruk pa konkrete prosjekter. Informanten opplever dermed & ha mer
frihet til & bestemme hvordan arbeidet skal handteres, men ikke nar arbeidet skal utfores. Til
tross for at informanten ikke har mulighet til & velge egen arbeidstid, kan den likevel oppleve
frihet og selvstendighet i1 utforelsen av prosjektene sine.

Informantene opplever at deres frihet til & bestemme over arbeidsmengde blir utfordret
av bedriftens begrensede skonomiske ressurser og tid. Nedenfor presenteres et utdrag fra
samtalen med en av informantene, der bdde bakgrunn for- og konsekvens av ufrihet rundt

arbeidsmengde beskrives 1 mer detalj:

Informant 7: S& man har jo ikke helt i starten skonomien til & ha pa plass de folkene
man gjerne skulle hatt for & gjere alle rollene, og da ma man gjore flere roller selv. S&

det skaper jo et kapasitetsproblem.

Intervjuer: Er det for deg eller for bedriften?

Informant 7: Det er bade for meg, og for andre ansatte. Det er jeg ganske sikker pa.
[...] Men det er en treningssak, mye baller & sjonglere, og ogsd har man jo ikke tid til
alt. [...] S& man m4 liksom ha en litt sénn «80% er godt nok» mentalitet pd mye. Sa
man ma finne ut av ... det er litt sdnn rekkefolge og prioriteringer man blir veldig god
pa; «Hva er det som brenner mest akkurat nd?». Og sa jobber man mot & komme dit at

man kan ta litt mer valg basert pa planer, enn a bare vere reaktive pad det som skjer.



42

I datamaterialet uttrykte flere informanter et enske om at bedriften ansetter fler for &
fylle ulike arbeidsoppgaver og frigjere eksisterende ansatte for uenskede arbeidsomréder.
Begrensede gkonomiske ressurser forer til at bedriftene ikke kan mete dette ensket, som
resulterer 1 utfordringer knyttet til kapasitet. Kapasitetsproblemer gir ogsé utslag pa
informantenes opplevelse av arbeidsprestasjon, og dermed arbeidsmotivasjon. I sitatet ovenfor
papeker informanten at mangel pd ekonomiske midler ofte begrenser frihet over
arbeidsmengde og mulighet til & yte optimalt i arbeidet. Sitatet viser at opplevelsen av frihet
pavirkes av at ansatte ofte ma balansere flere ulike roller og arbeidsoppgaver.
Flerrollebesetning medforer at ansatte har arbeidsoppgaver de ma gjere, som de ikke
nedvendigvis onsker & gjore. At ansatte ma vare effektive og ta raske beslutninger for a
héndtere de ulike oppgavene, tyder pa at arbeidsmengden kan veare for hoy. Det er
narliggende 4 tenke at slike utfordrende arbeidsforhold er demotiverende & arbeide under.
Informanten i sitatet presenterer en strategi for 4 handtere utfordringer knyttet til ufrihet rundt
arbeidsmengde ved a anse «80% er godt nok» som tilstrekkelig for arbeidsprestasjon og for &
opprettholde arbeidsmotivasjonen. Samtidig nevner informanten et enske om 4 utvikle
ferdigheter for & hdndtere arbeidsmengden pa en mer planlagt og proaktiv mate. Dette
indikerer en bevissthet om a aktivt seke losninger for & motivere seg i arbeidet for & handtere
den begrensede arbeidsmengde-friheten ved.

Et annet aspekt som utfordrer informantenes frihet til & bestemme er kunder og
markedet, samt deres makt til & bestemme over mengden arbeid og tidsrammen for arbeidet.
Nedenfor beskriver en informant en demotiverende opplevelse knyttet til & ikke ha full frihet

til & bestemme over arbeidsmengden:

Informant 4: Og sé er det veldig mye sann Teams-meter som henger igjen fortsatt.

For folk lerte seg at det var ogsd effektivt og smart. Men jeg kjenner at jeg far det helt
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1 vranghalsen. Altsda noen meter er greit, men né ... den kalenderen min den kan vare
full den i lopet av uka for jeg har ... ingen har spurt meg om jeg kan delta p& mete, for
de bare booker mgatene i min kalender. [...] det syns jo jeg er helt usmakelig egentlig.
[...] Og sa far ikke jeg frigjort hodet mitt i fra det prosjektet til noe annet prosjekt fordi
at jeg ma hele tiden hjelpe til og steppe opp pa Teams-motene. Altsa det er jo noe med

at jeg kunne jo begynt pa noe annet, men sa lenge du skal ha det der i hodet.

Sitatet illustrerer en tydelig reaksjon pé at kunder bestemmer over arbeidsmengden til
informanten. Arbeidssituasjonen tillater frihet, men krever tilpasning til kunder da bedriftene
onsker & vare serviceinnstilt for & sikre godt omdemme. Kundekontakten er i stor grad preget
av digital kommunikasjon. Gjennom digitale verktey kan kunder bestemme over informantens
arbeidsplan, innkalle til ekstra moter og skape forsinkelser pa prosjekter. Dette kan resultere i
redusert frihet til & bestemme over arbeidets volum og tidsramme. Til tross for at digitale
meter kan vere effektive, virker den store mengden ufrihet som energikrevende og tidstyv, og
dermed som demotiverende.

Tilsvarende opplevelser om markedets og kunders beslutningsmyndighet, gjenspeiles
hos flere informanter. Informant 6 deler at «det er noen ganger det er sdann for a tilfredsstille
kunder og for a fa litt den ... litt sann goodwill da». Ansatte kan dermed bevisst ofre egen
frihet 1 bytte mot andre fordeler. Videre deler samme informant at man kan gjenopprette frihet
ved 4 kommunisere utfordringene med kunden og sette grenser. Informanten forteller at «Avis
kunden for eksempel sier at Vi onsker at vi har sa-sa mange moter med dere i uka’, sd er det
sann at jeg tenker at det er litt mange liksom, men ... sd prover man d finne en middelveiy.
Frihet til & kunne bestemme over arbeidsmengde pavirkes i stor grad av uforutsette ting som

ansatte mé forholde seg til i arbeidshverdagen.
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Meningsfylt arbeid

Det er et gjennomgaende funn i datamaterialet at informantene motiveres til & arbeide
nér arbeidet oppleves som meningsfylt. Med «meningsfylt» menes at den enkelte opplever at
arbeidet gir en folelse av dypere hensikt eller betydning. Videre gir arbeidet en folelse av & ha
positiv innvirkning og verdi, enten personlig, profesjonelt, eller for samfunnet som helhet. I
trdd med denne beskrivelsen av meningsfylt arbeid, opplever informantene arbeidet som
meningsfylt nér de opplever individuell mestring og mottar tilbakemeldinger pé arbeidet.
Samtlige av informantene har gatt inn i ndvarende arbeidsforhold da de ensker & produsere et
produkt eller en tjeneste som markedet har behov for. Gjennom individuell mestring utferer
informantene arbeidsoppgaver og/eller leverer et produkt eller en tjeneste som meter deres
verdier, interesser eller mél. Gjennom tilbakemeldinger fra andre medarbeidere eller fra
(potensielle) kunder far de bekreftet om arbeidet har en positiv innvirkning eller verdi.
Informantene vil dermed motiveres til & oppleve individuell mestring og motta
tilbakemeldinger. Derimot kan arbeidssituasjonene deres ha innvirkning pa hvorvidt de
opplever arbeidet som meningsfylt, og dermed hvorvidt de opplever & vaere motivert i

arbeidet. En informant forteller optimistisk:

Informant 2: At jeg tror det uansett i hvilken form det tar, om man klarer & gi folk ...

altsa en folelse at de bidrar til verdien av selskapet igjennom noe de syns er goy, sd har

du liksom ... da har du knekket koden. At folk skal ha det goy pa jobb.

Sitatet belyser hvordan informantens syn pd motivasjon og opplevelsen av meningsfylt
arbeid kommer av engasjerte og glade ansatte. Informanten beskriver det som viktig at
arbeidet skal gi ansatte en folelse av verdi og glede, og en folelse av at deres bidrag til
selskapet er verdifullt og meningsfullt. Dette peker pa en oppfatning om at meningsfylt arbeid

handler om & fole seg verdsatt og relevant for bedriftens suksess. Informanten understreker
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viktigheten av & skape en arbeidsplass der ansatte har det goy pa jobb, og bruker uttrykket «a
knekke koden» for & vise til at det inneberer en strategisk tilnerming. Sitatet antyder at
motivasjon stammer fra positive opplevelser som verdi og glede i arbeidet, heller enn kun
okonomiske insentiver og annen ytre belenning.

Studien har et rikt datamateriale, sa ett sitat kan brukes for a belyse flere ulike
aspekter. Et sitat som tidligere ble brukt for & belyse en opplevelse av 4 ha frihet, har ogsa en
dybde i det som belyser meningsfylt arbeid. Nedenfor forteller en informant om hvordan
motivasjonen til & arbeide kommer av at leringsutvikling og dernest videreutvikling av

bedriften oppleves meningsfylt:

Informant 4: Og i forhold til opplaring og sénn der, s& bruker jeg jo mye tid pa
kvelden, og helgen, og tenking pa & seke pé nett hvis jeg skal lose nye oppgaver for
eksempel. Og det er jo mye tid som jeg ikke far betalt for, men som jeg pa en mate blir
motivasjonen min for at vi skal komme oss videre. Eller at jeg skal leere dette, sa

bruker jeg fritiden min pé det da.

Det oppleves som meningsfylt & uteve godt arbeid. Informanten virker motivert til
lering og faglig utvikling, da det gir folelser av personlig tilfredshet og motivasjon til &
fortsette strevet. Til tross for at informanten ikke far betalt for denne ekstra innsatsen pa
fritiden, gir det en folelse av mening i sitt arbeid. Informanten anser opplaring pa fritiden sin
som en meningsfull investering for fremtidig kompetanse og karriereutvikling. Samtidig som
innsatsen anses som nedvendig for & mete personlige mél, bidrar det til organisatorisk vekst
ved at bedriften kan tilby best mulig produkt eller tjeneste til kunden. Denne langsiktige
motivasjonen understreker hvor viktig det er for informantene & oppleve arbeidet som

meningsfylt.
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Meningsfylt arbeid gjennom individuell mestring

Som nevnt, blir informantene motivert i arbeidet nir det oppleves som meningsfylt.
Arbeidet oppleves meningsfylt nar de foler pa individuell mestring i arbeidshverdagen sin. |
dette tilfellet refererer individuell mestring til et individs evne til & utfore oppgaver eller mote
utfordringer pa en dyktig eller effektiv méte. Videre handler det om & oppna personlige mal
og fole seg tilfreds med egen innsats og resultat. Dette er sentralt for a oppleve fremgang,
lering og utvikling av evner. Det tenkes at nar informantene opplever individuell mestring i
arbeidet, vil det bidra til okt engasjement og motivasjon. I sitatet nedenfor setter en informant

ord pd hva mestringsopplevelse kan innebare:

Informant 2: Jeg tror at uansett om det garantert kommer til 8 komme masse stress og
masse greier sa gleder jeg meg masse til at liksom produktet man har laget blir brukt

av folk ute pa markedet. Jeg tror det er en ting som i hvert fall i fremtiden kommer til &
motivere skikkelig. Og at egentlig ogsa allerede motiverer for a liksom bli ferdig og fa
til et salg og sa videre, er jo den biten at vi har jo lyst til at folk skal bruke dette her, og

like det. Eller hvert fall at det skal hjelpe dem i1 hverdagen sin.

Informantens sitat viser en malrettet motivasjon til & se produktet bli brukt av kunder
pa markedet. Denne indre drivkraften til & utfere godt arbeid og oppné konkrete resultater,
som salg- og bruk av produktet, trekkes frem som en umiddelbar motivasjon, samt en
fremtidig motivasjon i arbeid. I trdd med det overordnede temaet om meningsfylt arbeid,
virker det motiverende & bidra til & forbedre eller lette andres hverdag. Informanten virker & fa
en folelse av verdi og individuell mestring av selge et produkt som blir verdsatt og brukt av
andre. Slik motivasjon og glede over arbeidet oppleves til tross for stresset det krever.

Individuell mestring speiles ogsa i sitatet under:
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Informant 7: Og sé er det jo selvfolgelig den motivasjonen pa ... kall det selvutvikling
da, som ogsa er en del av den biten der. At man blir flinkere og bedre pa ting. [...] S&
hovedmotivasjonen var egentlig det & kunne utfordre seg selv i hverdagen, hver dag
med noe nytt. Man folger veldig fasene i selskapet, sa «neste steg» er hver gang noe
jeg aldri har gjort fer, og sa leerer man det underveis. S& det er vell egentlig grunnen til

at jeg gikk inn i den retningen.

I dette sitatet kommer det frem at informanten opplever mestring i arbeidet av &
overkomme nye utfordringer og opparbeide seg mer erfaring. Arbeidssituasjonen til SKI-
bedrifter preges av stadig endring og nye utfordringer, og skaper grobunn for lering og
kompetanseutvikling. Utfordringer oppleves meningsfylt, da mulighet for leeringsutbytte leder
til selvutvikling, ifelge denne informanten. Opplevelsen av & mestre noe man tidligere ikke
gjorde, anses som en gnsket situasjon og en motivator i informantens arbeid.

Samtidig som utfordringer kan virke motiverende nér de mestres kan det virke
demotiverende nér det ikke mestres. Flere informanter trekker frem aspekter ved
arbeidssituasjonen som pavirker opplevelsen av individuell mestring negativt.
Mestringsfolelsen reduseres nédr informantene star ovenfor vanskelige valg eller mislykkes i &
oppnd mél. Det er naerliggende a tenke at redusert mestringsfelelse ikke har en motiverende

kraft pa informantene. Sitatet nedenfor belyser et eksempel pé dette:

Informant 4: Og nd ndr vi kanskje skal ansette en til en, sé blir det jo enda mer at da
ma jo jeg ha kontroll. S& det er litt der jeg er nd ... om er det verdt det & f4 en til for a
jeg foler jo kanskje at jeg mister noen av mine ... bdde evner og muligheter til 4 kunne
vaere med pa a skape ting, og blir mer administrator. Jeg har ikke lyst til & bli en sdnn

administrator.
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En utfordring informanten stér overfor er & vurdere om verdien av & ansatte en ekstra
person oppveier risikoen for & redusere egen individuell mestring. Siden informanten arbeider
i en liten bedrift kan nye ansettelser ha merkbar innvirkning, bade positivt og negativt. Pa den
ene siden kan en ny ansatt avlaste flere ansvarsomrader og bidra til organisatorisk vekst. P4
den andre siden kan det kreve mer administrerende arbeidsoppgaver og derav mindre kreative
fagrelaterte arbeidsoppgaver for informanten. Helt konkret vil ny ansettelse gi verdi til
bedriften pa bekostning av egen personlige verdi, ifelge informanten. Dette har betydning for
motivasjon da det kan virke som at informanten star overfor en tap-tap-situasjon; der den
enten ma utfore arbeidsoppgaver den ikke mestrer godt, eller arbeide under hgyere
arbeidspress. En annen informant beskriver opplevelsen av a ikke oppleve individuell

mestring slik:

Informant 3: Jeg opplever da, at hvis man har for avskdrne ansvarsomréader sa blir det
sa veldig sann «Dette er meg og mine arbeidsoppgaver», og sa kan det jo vare en liten
arbeidsoppgave som [ansatt] syns er dritkjip & jobbe med, som hun har pé to-do i 1 uke

eller 2, som hadde tatt meg 10 minutter og jeg syns det er helt ok & gjere det.

Informantene innehar varierte ansvarsomrader innenfor sine roller, hvor noen
oppgaver oppfattes som akseptable, mens andre oppleves som uenskede. Informanten i dette
sitatet forteller om en strategi for & mate slike utfordringer. De ansatte pa arbeidsplassen
bruker hverandres styrker og preferanser aktivt ved & vare rause og hjelpe hverandre etter
behov. Slik har de et noe mer kollektivistisk syn pa oppgaver som skal utferes. De holder
hverandres motivasjon oppe ved & hjelpe hverandre med arbeidsoppgaver nér medarbeidere

ikke opplever mestring i arbeidet.
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Meningsfylt arbeid gjennom tilbakemeldinger

Datamaterialet bestar av flere beskrivelser av tilbakemeldinger sin innvirkning pé
opplevelsen av arbeidsmotivasjon. Tilbakemeldinger i denne forstand innebzaerer & motta
positiv og negativ informasjon om ens handling eller prestasjon fra andre medarbeidere
internt 1 bedriften eller kunder eksternt. Formélet med tilbakemeldinger er & identifisere
forbedringsomrader og oke forstdelsen av styrker og svakheter.

Informantene verdsetter tilbakemeldinger da de seker a levere det kunden vil ha; «vi
vekter jo i veldig stor grad feedback og ettersparsler fra eksterne, altsd kunder eller
potensielle kunder. Sa hvis det er noe de etterspor, sd etterstreber vi i veldig stor grad d fa det
levert sa fort som overhodet mulig», deler en informant. Arbeidet oppleves som meningsfylt
nar de far bekreftet verdien av arbeidet. Viktigheten av tilbakemeldinger for utviklingen av
produkt eller tjeneste er dermed en sentral komponent for motivasjonen fordi informantene far
vurdering pa det utforte arbeidet og en rettesnor for videre arbeid. En annen informant
tydeliggjor dette ved a trekke frem at kunders bade positive og negative tilbakemeldinger
bidrar til motivasjon ved & poengtere at «jeg tror sekundet man begynner d fd feedback fra
folk som liker det eller ikke liker det, sa blir det et helt annet mindset til det man lager».
Positive tilbakemeldinger fra forneyde kunder kan motivere til & fortsette det gode arbeidet,
mens negative tilbakemeldinger om misneye gir konkrete perspektiver man kan tilpasse seg
etter.

Samtidig som tilbakemeldinger fra (potensielle) kunder er sentralt for motivasjonen til
a utvikle et nytt og godt produkt eller tjeneste, oppleves interne tilbakemeldinger fra

medarbeidere som minst like viktig for motivasjonen. En informant forteller:

Informant 3: Sa det er nok der jeg har vokst mest. At de som jobber tettest med- og

under meg gir en tilbakemelding pa «Sann gjorde du der. Det fungerer ikke.» sa ... ja.
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Jeg foler jeg har leert mer i ett &r som daglig leder i [arbeidssituasjon], enn mange &r i

[spesifikk sektor]-bransjen som leder der.

Sitatet belyser betydningen av & motta tilbakemeldinger for personlig og profesjonell
vekst. Informanten deler hvordan det & arbeide i en liten bedrift der man mottar
tilbakemeldinger fra dem jobber nermest med har gitt enormt leringsutbytte og vart en
katalysator for vekst. Basert pa informantens beskrivelser virker tilbakemeldingene & ha vert
konkrete og direkte, og blitt gitt fra medarbeidere som informanten stir nar. Dette har hjulpet
informanten til & identifisere feil og forbedringsomrader i deres utforelse av arbeidsoppgaver.
Det tenkes at bedre arbeidsutferelse er motiverende, og gjennom slike tilbakemeldinger kan
man mete mélene sine mer effektivt. Sitatet inkluderer en sammenligning der informanten har
leert mer etter kort tid i den respektive arbeidssituasjonen enn flere ar i annen type bedrift.
Tilbakemeldinger virker dermed sentralt for & oppleve motivasjon til arbeidet.

Tilbakemeldinger kan gis i bdde formelt- og uformelt forum. Informant 7 forteller at
«hvis det er noe man dreit seg ut pd, sd deles det hele tiden, og det skaper jo et kjempe miljo

for leering og tillit da». Dette tyder pa at nar arbeidssituasjonen tilrettelegger for at det er trygt
a dele, kan det vare enklere & gi tilbakemeldinger. Dette kan skape grobunn for & enklere gi
uformelle tilbakemeldinger. Det er narliggende & anta at dette kan bidra til at ansatte
motiveres i arbeidet, da tilbakemeldinger blir en naturlig del av arbeidshverdagen. Laring og
tillit trekkes frem som ringvirkninger av & gi- og motta tilbakemeldinger, og kan i lys av
tidligere informanters sitater virke a ha en motiverende kraft. Imidlertid, kan interne
tilbakemeldinger, ideer og innspill mellom medarbeidere oppleves som utfordrende. Dermed

kan det benyttes hjelpemidler, slik som informanten forteller her:
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Informant 3: Det er et forum som man tenker at «Det hadde sikkert kommet opp, og
man klarer a ta de samtalene uansett», men det er litt som en kald dusj pd en mate da.
Hvor man fér det ganske rétt. Sa det er skummelt hver eneste gang. Men det er litt
fordi jeg foler at jeg sjeldent kan uttrykke meg uten at det blir sett pa som at «A na tar
du en daglig leder beslutning» da. S4 foler jeg liksom noen ganger at jeg ikke har s&
mye sann «Meg som person» kan ikke reagere i like stor grad pa ting pa en mate da.
Sé der er det vell litt vell apent for det da. Men jeg foler ogsa pa samme maéte at det &
vaere daglig leder kommer jo med ansvaret pa at man er jo mye mer sénn ... ting jeg
sier blir vekta mye hardere og det er mye mer lov & ha en mening om hvordan jeg sier
ting og gjer ting da. For jeg foler at jeg liksom [latter] skal inn for en sdnn ... ‘silent

roast” hver gang vi har [formelt tilbakemeldingsforum].

Informanten i dette sitatet forteller om en formell strategi deres arbeidsplass benytter;
et forum eller en setting der det foreligger en eksplisitt forventning at tilbakemeldinger gis og
vanskelige samtaler tas opp. P4 den ene siden kan strategier som tilbakemeldingsforumet
bidra til & sikre tydelige tilbakemeldinger som leder til arbeidsmotivasjon for & utvikle et godt
produkt eller god tjeneste. Pa den andre siden kan det oppleves som ubehagelig, skummelt og
stress, noe denne informanten ikke er fremmed for & oppleve. Bakgrunn for negative folelser
er at informanten opplever 4 sjeldent kunne uttrykke seg uten at lederrollen blir tatt til
betraktning. Dette begrenser informantens mulighet til & reagere personlig pa ting som blir tatt
opp i dette forumet eller settingen. Samtidig forteller informanten at lederrollen medferer at
dens meninger og handlinger veies tyngre, og kan oftere bli gjenstand for kritikk. Balansen
mellom person og rolle er dermed et utfordrende element ved tilbakemeldinger. Informanten i
sitatet nedenfor beskriver sin opplevelse av en situasjon knyttet til tilbakemelding uten

formelt tilbakemeldingsforum:
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Informant 4: Jeg vet at han er presset mange mange ganger, og star sykt hardt pa. Det
er jo derfor jeg er s& avhengig av ham. For han er sykt sykt flink, og vi har egentlig
veldig veldig god tone, og flirer og snakker om alt mulig. Og det er utrolig sjeldent vi
krangler. Men den bomben som kom for 2 uker siden ... det var helt sdnn der ...
kjempebombe. Men det er sikkert noe som har ulmet i ham lenge, og sa har han ikke
sagt noe. [...] nar den bomben kom her, s tenker jeg at det egentlig vert bedre 4 fatt
det litt mer formelt da, enn bare sdnn at na ble han piss-sur og sint. S& hadde man hatt

mer struktur pa det sd ... jeg tenker kanskje det er noe jeg skal prioritere.

I tillegg til at det kan vere utfordrende & gi tilbakemeldinger, kan det unnlatelse av
tilbakemeldinger ogsa resultere 1 ubehag og stress. Sitatet belyser hvordan mangel pd tidligere
tilbakemelding medferte at denne tilbakemeldingen opplevdes som voldsom og sar. Fra
hovedfunnet om motivasjon til arbeid, er vi kjent med at informantene motiveres av motiverte
ansatte, og blir mindre motivert nar andre oppleves som demotiverte. Det kan dermed tenkes
at en slik ubehagelig og stressende situasjon opplevdes som mindre motiverende. Samtidig
skryter informanten av medarbeideren sin gode prestasjonsevne til & std pd og arbeide under
press, og trekker frem deres gode relasjon preget av humor og dpenhet. Alt i alt, omtaler
informanten denne medarbeideren som nedvendig i arbeidet, og virker motivert av dens
tilstedevarelse ellers. Dette tatt i betraktning, tolkes situasjonen i sitatet som en sterk kontrast.
Informanten forklarer at pd bakgrunn av opplevelsen knyttet til tilbakemeldingen s& burde

situasjonen blitt hdndtert innenfor en mer formell og strukturert samtale.

Mellommenneskelige relasjoner

Menneskene man omgas i arbeidshverdagen og relasjonene man har til dem, kan

pavirke hvorvidt man er motivert i arbeidet. Under analysearbeidet var ulike opplevelser av
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relasjonelle forhold fremtredende, s tredje og siste tema vil ta for seg et mer relasjonelt
perspektiv og dets pavirkning pa opplevelser knyttet til motivasjon.

Flere informanter deler lignende opplevelser der medarbeiderne deres er svert viktig
for deres individuelle motivasjon i arbeidet. Dette kom tydelig frem da denne informanten ble
stilt et apent spersmal om hva som motiverte dem til jobben, og svarte; «Det var teamet, ja.
Jeg er en veldig person-person. Sa det er viktig for meg at jeg fikk jobbet med noen som har
like mye driv.». Informanten tydeliggjor at menneskene var hovedmotivator for & begynne a
arbeide i bedriften. I denne konteksten tolkes «person-person» som at informanten er opptatt
av- og blir pavirket av menneskene rundt seg. Videre stiller informanten krav til at andre mé
ha tilsvarende mengde driv, da det har pavirkning pé egen motivasjon til a uteve godt arbeid.

En annen informant deler samme mening om at menneskene pé arbeidsplassen er
viktig for motivasjonen pa jobb, men vektlegger arbeidsmiljo og trivsel, heller enn selve
utevelsen av arbeidet. Informant 2 forteller at «én ting som inspirerer meg veldig mye av d
snakke med [medarbeidere] er at vi er alle egentlig ganske enig i at sann kultur om d ha det
bra pd jobb er viktig for oss alle». Dette viser hvordan medarbeiderne pé arbeidsplassen har
stor betydning for ulike nyanser av motivasjon; bdde motivasjon til & utfere arbeid, og
motivasjon til & vere pa arbeidet. I trdd med tidligere funn om at behov for & oppleve mening
1 arbeidet, belyser informanten nedenfor at mellommenneskelige aspekter har betydning for

hvorvidt arbeidshverdagen oppleves som meningsfylt.

Informant 3: Og sa lenge jeg opplever at [kolleger] finner mening i & jobbe i [bedrift]
sa gir det meg enorm motivasjon. Det hadde nok vert ganske mye kjipere hvis jeg fant
ut at de ikke orka mer eller ga seg. Men veldig mye av min motivasjon finner jeg i
deres motivasjon. [...] At liksom jeg finner mye motivasjon i at [kolleger] har det bra,

og at de syns det er goy og at det vi gjor gir mening.
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Som informanten illustrerer pavirkes individuell motivasjon av andres motivasjon.
Altséd oppleves motivasjon som smittsomt. Hvorvidt informanten selv opplever & vare
motivert vil dermed delvis avhenge av medarbeiderne pa arbeidsplassen. Dette pavirker deres
opplevelser av lyst, engasjement og trivsel. Videre indikerer sitatet hvor sarbar
motivasjonsopplevelsen faktisk er, ved at informanten forklarer det som «mye kjipere»

dersom motivasjonsgnisten til medarbeiderne sluknet.

Likhet i relasjoner

I analysen ble det oppdaget at da informanter snakket om mellommenneskelige
forhold pé arbeidsplassen fremhevet de betydningen av likhetstrekk mellom ansatte og
motivasjon. I dette tilfellet innebaerer «likhet» alt fra lignende personlighetstrekk og verdier,
til ensker og meninger rundt avgjerelser. Nar informantene forteller om likheter i
arbeidsrelasjoner, deler de observasjoner og sammenligninger av personlige likheter, likheter
blant kolleger og generell likhet blant ansatte i bedriften. Informantene deler videre hvordan
ulike opplevelser av likhet i relasjoner byr pad motivasjon og utfordringer i arbeidet. Sitatet
nedenfor belyser dynamikken mellom de positive og negative sidene ved at

arbeidsrelasjonene bestér av likhetstrekk:

Informant 4: Vi er sa like, sdnn personlighetsmessig og har lik humor. [...] Like pé
ogsa ensker da, og lik arbeidsvilje. Men man herer jo mange ganger at man skal
ansette folk som er annerledes fra deg selv. Mens vi to er jo veldig like. Men sd kan

det ogsa krasje da fordi vi er si like.

Informanten eksemplifiserer hva som menes med «likhet» ved inkludere bade
personlige aspekter som personlighetstrekk og humor, samt arbeidsrelaterte aspekter som

arbeidsvilje og hva man ensker ved arbeidet. Opplevelsen av likhet kommer fremstar som
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fordelaktig ved at man kommer godt overens med andre medarbeidere, og okt trivsel kan
virke motiverende i arbeidet. Samtidig ytrer informanten noe usikkerhet rundt- og svakhet ved
at arbeidsrelasjonene er sa like. Dette begrunnes med at stor mengde likhet kan potensielt fore
til konflikter mellom medarbeiderne, som kan antas a virke demotiverende. Informanten
understreker bevissthet om béde positive og negative sider ved likhetstrekk, men virker alt 1
alt tilfreds med relasjonen.

Stor grad av likhet kan ogsa medfoere rekrutteringsutfordringer. En informant beskriver
det som at «det er utrolig vanskelig d finne kompetente som passer inn i teamet og. Sa derfor
blir jo pd en mate de som jeg har nd da veldig veldig viktig, og man blir mer og mer redd for
d miste demy». Det er ikke tilstrekkelig at man utferer arbeidsoppgaver godt, nye ansatte ma i
tillegg integreres godt inn i eksisterende arbeidsgruppe. Bakgrunn for dette er tanken om at
man motiveres til arbeid av & trives pa jobb. Rekrutteringsutfordringer antas dermed a ikke

virke motiverende for informanten. En annen informant forteller:

Informant 2: Det er veldig lett at ting gar veldig bra i starten, nar du har veldig like
mennesker, fordi ting bare kjorer pd og det er ikke noe uenigheter. Men man starter &
fi "growing pains” da, altsd desto mer selskapet vokser desto mer problemer kommer

med 4 finne flere mennesker som er helt like.

Sitatet illustrerer at nar man arbeider med mennesker av samme kaliber kan det
oppleves som mindre motstand. Informanten beskriver hvordan like medarbeidere kan
medfere enighet, som skaper arbeidsflyt. Det oppleves dermed som at arbeidet gar enkelt uten
forstyrrelser, noe som virker motiverende for & fortsette arbeidet. Det poengteres at denne
likheten oppleves som fordelaktig til & begynne med, men at skjulte ulemper kan komme til

syne etter hvert ved ekspansjon. Jo mer bedriften vokser, desto mer utfordrende blir det &
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fortsette & finne mennesker som passer inn i den eksisterende homogene gruppen. Nye ansatte
som bryter med det komfortable, enkle og velkjente virker som organisatoriske voksesmerter,
eller «growing pains» ifelge informanten. Slike utfordrende endringer kan virke mindre

motiverende. Informanten nedenfor deler sine erfaringer med dette.

Ncerhet i relasjoner

Som nevnt er mellommenneskelige relasjoner en del av arbeidssituasjonen, men for
enkelte relasjonene vare svert nere, omtalt som neare relasjoner. I denne studien omhandler
det arbeidsrelasjoner som strekker seg forbi det profesjonelle. Det vil si at man i tillegg til &
ha et profesjonelt arbeidsrelatert forhold til medarbeideren, har man ogsa et forhold til
personen privat, i form av vennskap, familie, parforhold eller lignende. Neaere relasjoner pd
arbeidsplassen kan enten vokse frem fra et profesjonelt kollegialt forhold, eller sa kan
ansettelsen forekomme av bekjentskap. Det kan tenkes at en komponent ved den neare
relasjonen, nettopp kan vare opplevelsen av likhet hos hverandre. Likhet og narhet kan ha et
gjensidig forhold ved at likhet kan fore til nar relasjon, og naer relasjon kan fore til mer likhet.
Likevel er det to ulike forhold og inndeles derfor i1 separate undertemaer.

For majoriteten av informantene er nare relasjoner pa arbeidsplassen en sentral
komponent i deres motivasjon for arbeidet. Selv om flere informanter ensker vennskapelig,
nart og trivelig miljo, ma det balanseres og sette begrensninger for & sikre bade produktivt
arbeid, og inkluderende nyansettelser. En informant papeker at «vi md passe pd at det ikke
blir noe nepotisme, eller at liksom det er profesjonelt da. Det skal veere enkelt for en person
som ikke er i den kompisgjengen til d ha like stor plass pda en mdte». Folgende avsnitt vil ta
for seg positive og negative sider ved nere relasjoner. Sitatet nedenfor belyser et eksempel pa

en positiv side ved & arbeide med medarbeidere man har naer relasjon til:
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Informant 3: Jeg tror at det er en styrke at jeg og [medarbeider] kjenner hverandre
ganske godt. Hun vet-a-terre 4 si ifra nar hun er uenig, og det vet jeg ikke alle torr. Sa

det setter jeg veldig pris pa, at hun pd en mate kan vere det.

Sitatet handler i stor grad om & motta tilbakemelding, og kunne blitt argumentert for &
plasseres 1 et tidligere undertema. Imidlertid er nettopp den nere relasjonen mellom partene et
sentralt aspekt ved tilbakemeldingen. Det er nerliggende & tenke at man tryggere pa
hverandre i nare relasjoner som kan lede til at det oppleves enklere & si imot- og si ifra til
hverandre. Relasjonen skiller seg ut som en styrke og en motivator i arbeidet for informanten,
sammenlignet med relasjoner bestdende av kun profesjonelt forhold. Dette begrunnes med at
informanten verdsetter @rligheten som foelger av narheten i relasjonen. Man kan anta at
informanten finner det motiverende a arbeide med lave skuldre rundt trygge og erlige
medarbeidere. Slik relasjon kan danne grobunn for selvutvikling og faglig vekst, som antas at
kan vere motiverende. Sitatet nedenfor belyser nyansene av nare relasjoner péd

arbeidsplassen:

Informant 1: Jeg tror mye av det er fordi vi er gode venner. [Nerrelasjon] snakker
alltid om at de beste bedriftene er de som har gode relasjoner seg imellom, og faktisk
er venner. Jeg mener jo ogsa at det er det, for da fir du en ... man er flinkere pé a vere
litt rause med hverandre, og at man kan ha det goy sammen. [...] pd den andre siden sa
kan det jo vere vanskelig & balansere det. Nér er det man er i liksom ... nér er det jeg
er [informant 1] som [rolle] pa en mate, som tar strengere valg? Eller nar er det
[medarbeider] er daglig leder som sier at «Det er ikke greit, du ma gjore mer sann», og
det ikke er et vennskapelig liksom slag pa handen, men at det er mer sinn ... dette er

det organisatorisk lureste.
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Denne informanten trekker frem bade fordeler og ulemper ved & ha neare relasjoner til
medarbeiderne sine. Fordeler peker mot okt raushet og trivsel pa arbeidsplassen. Betydningen
av nare relasjoner virker & ha personlig verdi og interesse for informanten, og virker som et
kjerneelement av informantens arbeidsmotivasjon. Det tenkes at naere relasjoner kan gi
gunstige utfall som omsorgsfoelelse, trygghetsfolelse og hoyere takhgyde, som kan ha en
motiverende kraft pa informanten. Samtidig trekker informanten frem en konkret og viktig
ulempe; rolle-uklarhet. I likhet med tematikk som ble reist i avsnittet om tilbakemeldinger
under meningsfylt arbeid, kan balansegangen mellom privatperson og arbeidsrolle vere et
utfordrende aspekt ved nere relasjoner. Usikkerhet og utydelighet rundt hvilken «hatt» man
har pé, kan indikere at nare relasjoner medferer en relasjonell sarbarhet.

At nere relasjoner er sarbare kommer ogsa til syne nar en annen informant forteller at
«det er jo ikke uvanlig at folk blir uvenner etter en exit». Det profesjonelle forholdet kan
dermed edelegge den nere relasjonen pa privatlivet. P4 den méten kan nare relasjoner som en
del av arbeidssituasjonen indikerer en hoy relasjonell risiko Dette er et forhold ved
arbeidssituasjonen som kan ha stor betydning for arbeidsmotivasjonen. Nedenfor presenteres
et tydelig og sirt eksempel pé relasjonell sérbarhet og -risiko. Sitatet handler om en situasjon

der en informant og en medarbeider hadde ulike oppfatninger av en hendelse.

Informant 4: Og den der balansen pd «Hvem er det som har for mye & gjore? Maser
jeg for mye? Krever jeg for mye?» [...] Og det var liksom midt inni innspurten pa det
her prosjektet vi har nd. Og jeg kjente ... jeg begynte til og med a grite i meotet [...]
Men det var veldig skuffende at han ble sa ... pd en mate sint og sa det da, fordi at ...

det ene er jo at han [er naerrelasjon], men jeg er ogsd avhengig av han som ansatt. Og
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at jeg trodde jo virkelig at han av alle forstod det da [...] vi har egentlig veldig veldig

god tone, og ler og snakker om alt mulig. Og det er utrolig sjeldent vi krangler.

Intervjuer: Men er det ... det at dere [har nar relasjon] da, blir det en ekstra vanskelig

komponent?

Informant 4: Det er ... i en sdnn situasjon sa blir det det. Men normalt sa er det ikke et
problem fordi at vi er sa like, sénn personlighetsmessig og har lik humor. Og han er
veldig lik meg. [...] men han er ogsa veldig lik meg i forhold til arbeidsmate og

struktur og ideer da, ikke minst.

Informanten deler en serskilt opplevelse som kan oppleves vond uavhengig av
relasjonen mellom partene. Dog bekrefter informanten at den nere relasjonen mellom dem
hadde en forsterkende kraft pa opplevelsen av situasjonen. Informanten tolkes som & vere
preget av skuffelse. I lys av tidligere funn er det er narliggende a tenke at det stilles noen
andre krav ved slik relasjon og det foreligger en ekstra forventning om forstaelse og raushet.
Det kan dermed oppleves som skuffende og demotiverende nér man belager seg pa
forventning som ikke blir mett.

I tillegg til at partene har en ner relasjon, eksisterer det en makt-ubalanse mellom
dem, der kun én av partene har en lederrolle. Informanten ytrer en viss usikkerhet om hvordan
lederrollen skal uteves uten & kreve for mye av medarbeiderne. Usikkerhet i arbeidet kan
tenkes 4 vaere et demotiverende forhold ved arbeidet. Usikkerhet eller utydelighet rundt ulike
personlige og profesjonelle roller fore til relasjonell sarbarhet. Bdde utfordringer knyttet til
lederrollen og til nere relasjoner pé arbeidsplassen virker som avgjerende komponenter i

hvordan situasjonen utspilte seg og opplevdes.
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Samtidig som informanten forklarer at situasjonen var spesielt sér grunnet den nare
relasjonen, understrekes det ogsa at gode perioder oppleves ekstra positive. Dette begrunnes
med at partene deler humor og har det goy sammen, samtidig som de arbeider godt og
effektivt sammen. I likhet med tidligere funn deler denne informanten formeningen om at
mellommenneskelige relasjoner, med vekt pa nere relasjoner, gir motivasjon i
arbeidshverdagen gjennom ekt trivsel og effektivitet. Samtidig oppleves ikke risikoen for &
miste de nare relasjonene, enten privat eller profesjonelt, som en motivasjonsfaktor. Altsé kan

nare relasjoner ha potensiell hoy avkastning og hey risiko arbeidsmotivasjon.

Oppsummering av resultater

Ulike temaer og undertemaer kan ha tilknytning til hverandre da alt stammer fra
samme datamateriale. Analysearbeidet ga funn om en rekke forhold ved arbeidssituasjonen
som tenkes & ha bade positiv og negativ sammenheng med informantenes motivasjon.
Forholdet mellom arbeidssituasjon og arbeidsmotivasjon kan oppsummeres som folgende:
Frihet var et tydelig forhold som utspilte seg pé flere mater. Fellesnevneren var at
informantene motiveres av frihet til & bestemme over aspekter ved arbeidet sitt, som
arbeidsinnhold og arbeidsmengde. I tillegg ble informantene motivert av & oppleve arbeidet
som meningsfylt. Falelser av meningsfylt arbeid kan oppsté ved individuell mestringsfolelse,
der tilbakemeldinger har en sentral rolle. Videre tydeliggjorde analysen at menneskene og
relasjonene pa arbeidsplassen hadde en motiverende kraft for informantenes arbeidshverdag.
Med utgangspunkt i studiens funn og forskningsspersméil; «Hvordan opplever ansatte at
forhold ved arbeidssituasjonen hemmer og fremmer ansattes arbeidsmotivasjon innenfor
konteksten av sma bedprifter i kunnskapsintensiv og innovativ sektor?», ble folgende figur

tllustrert:
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Figur 1

Oversikt over funn

Motivasjon
A

Arbeidssituasjon

v

Amotivasjon

Note. De stiplete boksene indikerer ulike forhold ved arbeidssituasjonen, henholdsvis de ulike
temaene og undertemaene. De stiplete pilene indikerer at forholdene ved arbeidssituasjonen

kan hemme og fremme motivasjon.

Diskusjon

Formélet med denne studien var & utforske sammenhengen mellom arbeidssituasjon og
arbeidsmotivasjon, ved a besvare forskningsspersmalet; «Hvordan opplever ansatte at forhold
ved arbeidssituasjonen hemmer og fremmer deres arbeidsmotivasjon innenfor konteksten av
smd, kunnskapsintensive og innovative bedrifter?». Studien seker derfor gi innsikt i hvordan

arbeidssituasjonen innenfor en gitt kontekst kan pavirke ansattes motivasjon til a arbeide.
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Funnene fra studien belyser erfaringer og opplevelser fra syv ansatte i SKI-bedrifter, og
tilforer et perspektiv om deres motivasjon i praksis.

Folgende kapittel vil innledningsvis presentere en oppsummering av studiens funn.
Deretter rettes fokuset mot refleksjoner av mine empiriske funn, sett opp mot studiens
teoretiske- og empiriske rammeverk. Der teori- og empiri kapittelet presenterte en separert
inndeling av motivasjon og situasjon, vil diskusjonskapittelet vurdere funnene i lys av

samspillet av de to komponentene. Avslutningsvis presenteres studiens implikasjoner.

Oppsummering av studiens funn

Gjennom den refleksive tematiske analysen ble det analysert ulike aspekter ved en
konkret arbeidssituasjon, og hvilke konsekvenser aspektene hadde for arbeidsmotivasjon til
arbeidstakerne. Til tross for et koherent materiale fremstar enkelte sammenhenger som
tydeligere enn andre. Det ble identifisert ett overordnet hovedfunn; de ansatte er motivert til
arbeid. Videre ble det identifisert tre kategoriske temaer, der hvert tema bestod av to
undertemaer som videre utdypet nyanser av motivasjonsopplevelsen deres. De tre temaene
representerer ulike forhold ved arbeidssituasjonen som informantene beskriver som
utslagsgivende for deres opplevelser av motivasjon til arbeidet. Mine analyser viser at de
sentrale aspektene var; opplevelser av frihet rundt avgjerelser i1 arbeidet, at arbeidet oppleves
som meningsfylt, og opplevelser knyttet til mellommenneskelige relasjoner. Innunder disse
temaene ble det identifisert ulike mekanismer og kvaliteter som hemmer og fremmer

arbeidsmotivasjon.

Mellommenneskelige forhold er en del av arbeidssituasjonen

Menneskene pé arbeidsplassen er et aspekt utenfor ens kontroll som kan ha
innvirkning pa individets motivasjon (Deci & Cascio, 1972). Et fremtredende funn i analysen
var at motivasjon pavirkes av menneskene pé arbeidsplassen, og ulike relasjoner mellom ulike
mennesker. Analysen indikerer at mellommenneskelige relasjoner er en viktig motivator for a

gé inn i- og forbli i arbeidsforholdet. Mennesker opplever gkt indre motivasjon i kontekster
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konstituert av sikker tilharighet, og viser sammenheng med behovet for tilherighet, ifolge
SBT (Deci & Ryan, 2000; Ryan & La Guardia, 2000). Arbeidssituasjoner som ivaretar folelse
av sikkerhet og relasjonell stotte, vil dermed vare et nedvendig psykososialt grunnlag for &
sannsynliggjere indre motivasjonen (Deci & Ryan, 2000). Altsa er mellommenneskelige
relasjoner et sentralt forhold av arbeidssituasjonen som fremmer arbeidsmotivasjon dersom

forholdene tilfredsstiller tilherighetsbehovet.

Smittsom motivasjon

Analysen viste en annen vinkling av motivasjonsopplevelsen, ved at motivasjon
fremmes av andres motivasjon. Altsa at andres motivasjon skaper grobunn for egen
motivasjon, omtalt som «smittsom motivasjon» i denne studien. Funnet illustrerer nyansene
av hvor mektig ytre aspekter ved arbeidet kan vare for et individs indre motivasjon. Mer
presist, den hemmende eller fremmende pévirkningskraften mellommenneskelige aspekter av
arbeidssituasjonen innvirker pé arbeidsmotivasjon. Man kan dermed si at individuell
motivasjon er til stede, men kan vere betinget av opplevelsen av andres motivasjon.

Smittsom motivasjon kan bunne i et behov for tilherighet da mennesker ofte opplever
seg selv fra et eksternt, sosialt komparativt standpunkt (Ryan, 1991). Det er narliggende a
tenke at smittsom motivasjon kan lede til folelser av sosial tilknytning (Ryan & Deci, 2017)
som leder til velvere og indre motivasjon (Ryan & Deci, 2019; Vujci¢, et al., 2014).
Forskningslitteraturen pa smittsom motivasjon i den aktuelle arbeidssituasjonen virker
mangelfull. Imidlertid, kan man trekke linjer til smébedrifter fra forskning pé studentgrupper
og gruppeprosjekter. Begge bestar av et smalt antall mennesker, jobber malorientert, bestar av
lignende sosialt miljo og administreres av en tredjepart (Krishen, 2013). Forskning pa grupper
viser at individuell motivasjon pévirkes positivt av aktivt leringsmilje og andres motiverte
innstilling (Krishen, 2013). Dermed kan det tenkes at ansatte lettere motiveres av andres
motivasjon i SKI-bedrifter, enn i sterre bedrifter. Pa den méten kan forskningslitteratur stotte

funnet om smittsom motivasjon.
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Like barn leker best

Mine funn indikerer at en arbeidssituasjon bestaende av ansatte med like ensker,
meninger og arbeidsvilje kan ha en motiverende kraft. Spesielt opplevelser av lik personlighet
og humor mellom ansatte virker & fremme motivasjon i arbeidet. Det kan argumenteres for at
det & ha det goy pa jobb tilfredsstiller behovet for tilherighet, da man opplever & vare
integrert og ha sosial tilknytning, ifelge SBT (Ryan & Deci, 2017). Behovsoppfyllelse gir
velvere og indre motivasjon (Ryan & Deci, 2017). Videre viser forskning at kreativitet og
innovasjon ofte henger sammen med humor (Spurkeland, 2017). Lik humor tenkes & vaere
sentralt for motivasjon hos ansatte 1 SKI-bedrifter da det kan lede til mer kreativ og
nyskapende tenkning, (Alvesson, 2004; Slatten et al., 2020; Swaroop & Dixit, 2018), da nye
ideer ofte starter med fra noe uhgytidelig og sprett (Spurkeland, 2017).

Samtidig kan det tenkes at likhet 1 personlighetstrekk og humor kommer av deres nere
relasjon. Forskning viser at man ofte velger romantiske og vennskapelige partnere som ligner
en selv (Laursen, 2017), og at familierelasjoner ofte ligner 1 personlighet og humoristiske sans

(Schermer et al., 2013).

Nearhet gir kreativitet

SKI-bedrifter er i stor grad preget av kreativ og nyskapende tenkning (Alvesson, 2004;
Slatten et al., 2020; Swaroop & Dixit, 2018). Funnene indikerer at & arbeide med nzare
relasjoner skaper grobunn for lering, faglig vekst og effektivt arbeid. Dette kan ses i lys av en
kombinasjon av behovet for tilharighet, kompetanse og autonomi. At ansatte har autonomi til
a initiere ideer (Ryan, 1991) og arbeide etter egne interesser og verdier (Ryan & Deci, 2017)
er sentralt for laering (Assor & Kaplan, 2001), selvtillit (Deci & Ryan, 1995), utvikling og
velvare (Deci & Ryan, 2013). Indre motivasjon fremmes av denne autonomien i kombinasjon
med tilherighet av & fole sosial tilknytning (Ryan & Deci, 2017) og stette (Ryan, 1991), samt
kompetanse gjennom effektivt arbeidd (Ryan & Deci, 2017). Tilherighetsbehovet kan

tilfredsstilles ved at personlige arbeidsplassforhold kan bidra til gkt motivasjon grunnet
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koblingen mellom nare relasjoner og kreative prosesser. Spurkeland (2017) hevder at
bekjentskap ofte gir nering til kreativ tenkning, og at man lettere fantaserer og aksepterer
hverandres tanker og ideer dersom man liker og kjenner hverandre godt. Samtidig kan den
nare relasjonen bidra til bedre kunnskapsoverforing (Kim & Lui, 2015) som kan fore til okt
effektivitet og mestring, og tilfredsstille kompetanse (Ryan & Deci, 2017). At SKI-bedriftene

preges av nerhet er dermed et forhold som fremmer kreativitet og dermed indre motivasjon.

Relasjonell siarbarhet og relasjonell risiko

Funnene indikerer at motivasjon hemmes av forhold ved arbeidssituasjonen som gir
opplevelse av relasjonell sarbarhet eller -risiko. I denne sammenhengen menes relasjonell
sarbarhet at relasjonene er sarbare for omstendighetene, og relasjonell risiko handler om faren
for 4 forringe relasjonen. P& den ene siden viser analysen at personlige arbeidsplassforhold
motivere ved a gi trygghet, @rlighet, raushet, humor, effektivt arbeid og trivsel. P4 den andre
siden kan det medfore hoy risiko. I analysen fremkommer det at det foreligger en ekstra
forventning om raushet og forstielse mellom ansatte med nere relasjoner, og det oppleves
skuffende nar forventninger ikke metes. Slike personlige arbeidsplassforhold er preget av
stotte, omsorg og folelser (Clark & Grote, 2012), og har sammenheng med SBT's
tilherighetsbehov om folelsesmessige og personlige tilknytninger som stetter (Ryan, 1991) og
tar vare pa hverandre (Ryan & Deci, 2017). En naturlig tanke, forankret i empiri og teori, er
derfor at ansatte blir demotivert nar forventning og behov ikke blir mett.

Ytterligere funn viser andre nyanser av relasjonell sarbarhet og -risiko ved at det
visker ut arbeid-liv balansen og kan hemme arbeidsmotivasjon. Funn viser et komplekst
parallelt forhold der arbeidsforhold bade kan styrke og svekke private forhold, og omvendt.
Eksempelvis kan arbeidssituasjonen fostre nare og personlige relasjoner (og visa versa),
samtidig som arbeidssituasjonen har sabotere for nere og personlige relasjoner (og visa
versa). I denne studien handler arbeid-liv balansen om arbeidsrelasjoner og personlige

relasjoner, i motsetning til den ordinare forstéelsen hvor arbeidsforpliktelser med personlig-
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eller familieansvar star i sentrum (Greenhaus et al., 2003). Personlige arbeidsplassforhold
medforer risiko fordi konflikt mellom partene bade kan forringe privatliv og arbeidsliv, i
motsetning til rent profesjonelle forhold. Dermed er frykt for negative konsekvenser et

sentralt aspekt ved amotivasjon for ansatte.

Nearrelasjonsledelse

Majoriteten av studiens informanter har en lederposisjon som daglig leder,
avdelingsleder eller teamleder. Ledelse handler om & samhandle med mennesker (Spurkeland,
2017), og lederskapet deres preges av & lede medarbeidere de har personlig og nar relasjon til.
Funnene indikerer at dette byr pa forhold som kan hemme og fremme deres motivasjon.
Tidligere litteratur har fokusert pa relasjonsledelse (Clarke, 2018; Uhl-Bien, 2006; Vriend et
al., 2020), derimot virker forskningslitteraturen mangelfull pé ledelse preget av nare
relasjoner. Derfor presenterer denne studien et konsept kalt neerrelasjonsledelse. I motsetning
til relasjonsledelse som omhandler at ledere jobber for & danne relasjoner med medarbeiderne,
handler nzrrelasjonsledelse om & lede medarbeidere de har eksisterende nar relasjon til.

Pé den ene siden kan det & lede nere relasjoner gi et fortrinn i lederrollen, da man
enklere kan tilfredsstille tilharighetsbehovet. Det er narliggende a tenke at nare relasjoner gir
stotte og fellesskap grunnet deres folelsesmessig og personlig tilknytning (Chory & Horan,
2023; Ryan, 1991). Neaerrelasjonsledelse er dermed et forhold ved arbeidssituasjonen som kan
fremme motivasjon ved & enklere tilfredsstille tilherighetsbehovet.

P& den andre siden kan ledelse i nare relasjoner resultere i utfordringer knyttet til
rolle-uklarhet. I analysen er disse utfordringene rettet mot usikkerhet og utydelighet rundt
lederrollen som individet demotiveres av. Det ble identifisert en rekke nyanser av rolle-
uklarhet. Hvor gar skillet mellom arbeidsrelaterte meninger innenfor rollens rammer og
personlige meninger? Hvordan balanseres krav til medarbeidere og raushet i nere relasjoner?
I hvilken grad ber personlige meninger og erfaringer inkluderes i arbeidet, og visa versa?

Utfordringer ved narrelasjonsledelse kan gi folelser av a ikke operere effektivt eller mestre
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rollen (Ryan & Deci, 2017). SBT teoretiserer at man blir demotivert av & mangle kompetanse
eller kontroll til & oppné resultater (Ryan & Deci, 2017).
Nerrelasjonsledelse gir saledes et fortrinn ved a tilfredsstille tilherighetsbehovet,

samtidig er det risiko for amotivasjon ved at kompetansebehovet ikke blir mett.

A teorre 4 si ifra

Funn fra analysen indikerer at det er viktig for arbeidsmotivasjonen at ansatte torr 4 si
ifra. Da SKI-bedrifter preges av endring og uforutsigbarhet kan varsling om observasjoner,
spearsmél og bekymringer vare et viktig forhold for motivasjon (Edmondson, 2004). Ansatte i
slike bedrifter onsker a inkludere sine perspektiver for & na malene (Kahn, 2018; Krishen,
2013). Forskning viser at ansattes innovative arbeidsatferd, arbeidsentusiasme og motivasjon
kan styrkes ved & oppmuntre dem til & uttrykke sine perspektiver og snakke sant (Xu et al.,
2022b).

Funnet mitt kan stettes opp av forskning pa psykologisk trygghet, altsa at medlemmer
av et team deler en tro om at de er trygge for mellommenneskelig risikotaking (Edmondson,
1999). Edmondson (2004) hevder at arbeidssituasjoner som utvikler radikale nye produkter og
som tilrettelegger for psykologisk trygghet i teamet, vil motivere ansatte til & si ifra. Nar
ansatte snakker apent og torr & si ifra kan det resultere i1 bedre leeringsprosesser og
implementeringsarbeid. Slike resultater kan vere en motivator i arbeidet, da SBT hevder at

man motiveres av & oppleve mestring og operere effektivt (Ryan & Deci, 2017).

A terre 4 si ifra pa grunn av nzere relasjoner

Analysen indikerte at medarbeidere er opplever hverandre som tryggere og opplever
det som enklere 4 si ifra- og si imot hverandre, nér relasjonen mellom dem foles ner. Det & si
ifra til hverandre er en métte & danne kontakt (Ryan, 1991), gi av seg selv og bidra til andre
(Ryan & Deci, 2017). Funnene mine indikerer at de ansatte opplever det som enklere 4 si ifra
til mennesker man stér ner. Dette kan komme av at relasjonene deres preges av et

omsorgsmoment der de forventer, soker, ensker og aksepterer respons fra hverandre (Clark &
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Grote, 2012). Funnene i min studie viser at personlige arbeidsplassforhold styrker opplevelsen
av 4 kunne dele tanker, meninger og ideer fritt, dette gir medarbeiderne trygghet. Et
psykologisk trygt arbeidsmiljo er en motivator i arbeidshverdagen og gjeor det enklere & gi
tilbakemeldinger (Newman et al., 2017). Forskningslitteraturen underbygger hvordan
anerkjennende tilbakemeldinger er sentralt for relasjonsbygging og kan fere til okt

engasjement og motivasjon (Spurkeland, 2017).

Positive tilbakemeldinger fremmer arbeidsmotivasjon

Mine analyser viser at tilbakemeldinger er et sentralt forhold ved arbeidssituasjonen.
Funne viser at 4 motta tilbakemeldinger hovedsakelig fremmer arbeidsmotivasjonen til ansatte
1 SKI-bedrifter. Tilbakemeldinger er en funksjon av mellommenneskelige forhold, og kan ha
sammenheng med ytre motivasjon, ved & fungere som belenning i arbeidet dersom de er
positive (Deci & Cascio, 1972). Samtidig kan det ha betydning for individets indre
motivasjon, da positive tilbakemeldinger fra akterer og medarbeidere oppleves som givende,
meningsskapende og gir lyst til & fortsette arbeidet (Deci & Cascio, 1972). Det er kjent at
ansatte ensker 4 motta tilbakemeldinger fordi de ensker & bli bedre i jobben sin (Lai et al.,
2022) via a bli sett, hort, anerkjent og verdsatt (Arora, 2014; Lai et al., 2022) P4 den maten
fungerer tilbakemeldinger som en motivator i arbeidet. Det kan tenkes at positiv respons pa
produktet eller tjenesten man leverer gir anerkjennelse, og er en motivator for videreutvikling.
Dette funnet er i trdd med Deci’s forskning (1971) pa motivasjonsteorien.

Naér arbeidssituasjonen gir tilbakemeldinger, skaper det en motiverende kontekst.
(Ryan & Deci, 2017). Positive og anerkjennende tilbakemeldinger fremmer indre motivasjon
da kompetansebehovet tilfredsstilles av & kunne justere arbeidsatferden og operere mer
effektivt (Deci, 1971; Deci & Ryan, 2000). En betingelse for slikt utfall er at individet ma fole
seg ansvarlig for den kompetente prestasjonen (Deci & Ryan, 2000). Dette kan ogsa virke
motiverende da behovet for tilherighet tilfredsstilles da man opplever kontakt, stette og

fellesskap ved 4 motta tilbakemelding fra andre (Ryan, 1991).



69

Funnene om at tilbakemeldinger tilfredsstiller behov er i trdd med forskningsempiri,
da arbeidsmotivasjon fremmes nar arbeidssituasjonen tilrettelegger for leering og effektiv bruk
av egne evner (Arora, 2014). SKI-bedrifter innehar en rekke effektive og uformelle
leringsmuligheter som gir utslag gjennom tilbakemeldinger (Gathy-Stéber, 2022; Rowden &
Conine Jr., 2005), og kan fore til mestringsfelelse, arbeidsglede og indre motivasjon (Lai et
al., 2022). Positive tilbakemeldinger kan saledes fremme motivasjon til ansatte i SKI-

bedrifter.

Negative tilbakemeldinger fremmer ogsa arbeidsmotivasjon

Samtidig som funnene gjennomsyres av positive tilbakemeldinger, retter analysen
ogsa sekelys mot tilbakemeldinger som kan oppfattes negativt. Negative tilbakemeldinger kan
redusere opplevelsen av indre motivasjon, ifelge studiene til Deci & Cascio (1972).
Tilbakemeldinger som er negative, kontrollerende eller lite informative reduserer opplevelsen
av kompetanse, autonomi og mestringstro, som igjen hemmer motivasjon (Ryan & Deci,
2000; 2017). Denne forskningen harmonerer ikke med det mine analyser viser. Funnene mine
vektlegger hvordan alle tilbakemeldinger fra akterer og medarbeidere oppleves som positivt,
selv om innholdet i tilbakemeldingen omhandler misngye. Hvordan kan negative
tilbakemeldinger vaere et forhold ved arbeidssituasjonen som fremmer arbeidsmotivasjonen?

En plausibel forklaring pa at mine empiriske funn motstrider forskningen kan vere at
motivasjon betinges av innholdet i tilbakemeldingen. Ryan og Deci (2017) forklarer at
behovet for kompetanse ikke tilfredsstilles dersom man mottar gjennomgripende negative
tilbakemeldinger, personfokusert kritikk eller sosial sammenligning. Tilbakemeldingene som
fremmer motivasjon burde vere atferdsorientert heller enn personorientert, og gis umiddelbart
med den relevante atferden (Lai et al., 2022). Videre burde tilbakemeldingen rette fokus mot
den ansattes videreutvikling ved & inneholde konkrete forslag til hvordan arbeidsopptreden
kan forbedres (Lai et al., 2022). Forskning viser ogsé at jo mer konkret informasjon

tilbakemeldingen inneholder, desto mer effektiv er den. Dette begrunnes med at man enklere
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forstar hvilke feil man har gjort og hvorfor, slik at man enklere unngar samme feil igjen
(Wisniewski et al., 2020). Forskningslitteraturen omtaler dette som konkrete konstruktive
tilbakemeldinger, snarere enn negative tilbakemeldinger. P4 den maten vil selv
tilbakemeldinger med negativt ladet innhold oppleves som positive og motivere ansatte i SKI-

bedrifter (Deci & Ryan, 2000).

Forsinket tilbakemelding hemmer arbeidsmotivasjon

Som nevnt, ber tilbakemeldinger gis umiddelbart ved relevante atferden (Lai et al.,
2022). Konstruktive tilbakemeldinger kan riktignok oppleves utfordrende & gi, grunnet
forestillinger om potensielle konsekvenser (Spurkeland, 2017). Videre papeker Spurkeland
(2017) at unnlatelse av & gi tilbakemeldinger er verre enn konstruktive tilbakemeldinger. Mine
funn retter sekelys mot unnlatelsen av & gi konstruktive tilbakemeldinger umiddelbart etter
den relevante atferden, og resulterte i det jeg kaller forsinket tilbakemelding. Funnene mine
indikerer hvordan forsinket tilbakemelding kan resultere i redusert motivasjon, spesielt i
personlige arbeidsplassforhold. SBT og forskningsempiri tilsier at slike forhold er
folelsesmessige sterke (Chory & Horan, 2023; Ryan, 1991) der medlemmene stotter og
inkluderer hverandre, og har sterk innvirkning pa hverandres tanker, folelser og handlinger
(Clark & Grote, 2012). Det ligger derfor en latent forventning om at tilbakemeldinger gis
umiddelbart. Nar forventningen ikke mates, kan det foles sart da man ikke har inkludert
hverandre. Dette kan forringe tilherighetsbehovet og hemme motivasjon, som videre kan
smitte over pa andre ansatte. Et forhold ved arbeidssituasjonen som hemmer indre motivasjon

kan dermed vere forsinket tilbakemelding mellom nere relasjoner.

A ha frihet til 4 ta arbeidsrelaterte avgjorelser

Analysearbeidet fant at informantenes motivasjon ble pavirket av hvorvidt de
opplevde frihet til 4 ta avgjerelser relatert til arbeidet. Informantene rapporterer at de blir
motivert til 4 arbeide nér de opplever & fritt kunne involvere seg i ulike deler av

arbeidsforholdet etter egen interesse, ta initiativ til nye ideer og sette rammer for 4 begrense
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arbeidet. At informantene knytter frihetsfolelse opp mot motivasjonsfoelelse kan stottes i lys av
det teoretiske rammeverket. SBT hevder man blir indre motivert av & kunne bestemme selv og
folge interessene sine, som tilfredsstiller autonomibehovet (Deci & Ryan, 2013). Videre er det
kjent i forskningslitteraturen at autonomi handler om hvorvidt man opplever frivillig
beslutningsfrihet (Van Gelderen, 2016). Dermed samsvarer informantenes beskrivelser av
frihet med teoretiske- og empiriske beskrivelser. Samtidig vet man at sosialkontekstuelle
betingelser kan fremme eller hemme den indre motivasjonen (Deci & Ryan, 2013). Den
sosiale konteksten informantene opererer i er en kompleks arbeidssituasjon preget hoy grad av
autonomi. Mange som etablerer egen bedrift har autonomi som hovedmotiv, og motiveres av
friheten som folger med arbeidet. (van Gelderen & Jansen, 2006). Videre opprettholdes
motivasjonen av 4 trives pd jobb og kunne ta arbeidsrelaterte avgjorelser. Dette er i trdd med
Arora (2014) sine funn om at blant annet valget for yrkesbytte, jobbtilfredshet,
planleggingsfrihet og beslutningsfrihet har relevans for entreprenerers arbeidsmotivasjon.

Frihet i arbeidet er et sentralt forhold ved arbeidssituasjonen som fremmer arbeidsmotivasjon.

Frihet over hva?

Funnene viser at informantene opplever & ha beslutningsmyndighet over ulike forhold
ved arbeidet. Mer spesifikt, motivasjon av frihet over arbeidsinnhold og arbeidsmengde.
Forskningslitteraturen beskriver dette som jobbautonomi pa oppgavenivd (Morgeson &
Humphrey, 2006) og arbeidsniva (Ala-Mursula, et al., 2005; Nijp et al., 2012). Informantenes
frihetsopplevelser kan knyttes opp til planleggingsautonomi, metodeautonomi og
beslutningsautonomi pa oppgaveniva (Morgeson & Humphrey, 2006), samt
arbeidstidautonomi og arbeidsplassautonomi pé arbeidsniva (Ala-Mursula, et al., 2005; Nijp
etal., 2012). Altsa, kan autonomibehovet dekkes av ulike former for autonomi i arbeidet.
Funnene kan stottes av forskning, da entreprenerer motiveres av frihet til & planlegge eget

arbeid og ha ansvar over arbeidet (Arora, 2014).
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Videre fremmes motivasjonen nér arbeidssituasjonen tilrettelegger for frihet til &
forme arbeidet og skape nye arbeidsoppgaver. Dermed motiveres de bade av
beslutningsmyndighet over eksisterende forhold og beslutningsmulighet til & danne nye.
Frihet til 4 aktivt endre arbeidet sitt kan ogsa kalles «job crafting» (Wrzesniewski & Dutton,
2001). Friheten fremkommer som endring av antall eller type arbeidsoppgaver (fysisk
crafting), hvordan de «ser» pé arbeidet eller forholdet mellom arbeidsoppgavene (kognitiv
crafting), eller interaksjonene og relasjonene ved a bevisst velge hvem de utever
arbeidsoppgavene sammen med (relasjonell crafting). Forskning viser sammenheng mellom
indre motivasjon og job crafting (Kilic & Kitapci, 2023; Lee & Song, 2020), og at ansatte som
crafter er mer sannsynlig til & fortsette i arbeidet lengre (Lichtenthaler & Fischbach, 2016).
Frihet til & forme eget arbeid og skape nye arbeidsoppgaver er spesielt sentralt for motivasjon
1 SKI-bedrift, preget av konkurranse (Katz et al., 2000), kreativitet og tilpasning (Alvesson,
2004) og introduksjon av nye ideer, prosesser, produkter eller prosedyrer (West & Farr,
1989). Menneskene pé arbeidsplassen og deres nytenkende ideer og forslag til endringer blir
dermed bedriftens storste ressurs (Katz et al., 2000). Mulighetsrom for job crafting er dermed

et motiverende forhold ved arbeidssituasjonen.

Frihet til 4 bestemme over andres frihet

Arbeidsmotivasjon péavirkes av forhold ved arbeidssituasjonen som er utenfor
individets kontroll (Van Gelderen, 2016), deriblant andre mennesker som arbeider i1 bedriften.
Funnene viser at informantene motiveres av frihet til 4 bestemme over arbeidsrelaterte
aspekter, inkludert andres frihet. Enkelte ansatte har frihet og makt til & bestemme hva slags
type, hvor mye og ndr andre medarbeidere har frihet. Frihet over andres frihet er en atferd
som kan gi indre motivasjon da man har autonomi til 4 styre og regulere atferden etter egne
interesser (Ryan & Deci, 2017).

Samtidig indikerer funnene at dette kan gé pa bekostning av egen frihetsopplevelse,

ved at deler av egen frihet ofres for & gi andre frihet. P& den maten kan frihet vaere naverende
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utevd, midlertidig ofret eller ufrivillig tapt (Van Gelderen, 2016). Forskning viser at autonomi
er et stort gnske og en stor motivator for mange som arbeider i SKI-bedrifter (van Gelderen &
Jansen, 2006). For ledelsen kan dette riktignok by pa utfordringer da de selv ensker autonomi,
som ma balanseres opp mot ansattes behov for autonomi som fremmer deres motivasjon
(Langfred & Rockmann, 2016). Skal lederen beholde kontrollen og oppfylle eget
autonomibehov, eller gi fra seg kontroll og mete ansatte sine behov? Funn i denne studien
viser at frihet noen ganger gis etter informantens eget enske, og andre ganger pd oppfordring
av andre medarbeiderne. Dette kan redusere folelsen av & ha kontroll (Ryan, 1991) og fri vilje
(deCharms, 1968). Da kan det oppstd konflikt for autonomibehovet, ved at handling og
interesse ikke samsvarer, som forringer indre motivasjon (Ryan & Deci, 2017). Pa den ene
siden kan man vare ytre motivert til 4 gi frihet etter oppfordring fra andre fordi man foler seg
presset, snarere enn personlig engasjert (Ryan & Deci, 2000), eller motivert av et ensket
resultat, som belenning eller sosial godkjenning (Ryan & Deci, 2017). P& den andre siden kan
man tilfredsstille tilherighetsbehovet for indre motivasjon ved a oppleve kontakt med andre
(Ryan, 1991) og fele seg betydningsfull (Ryan & Deci, 2017). Forskning er kjent med at
tilherighetsbehovet kan motstride autonomibehovet (Ryan, 1991). Dermed kan frihet over

andres frihet kan vaere et forhold som fremmer indre motivasjon hos de ansatte.

Mindre frihet hemmer arbeidsmotivasjon

Arbeidssituasjonen tilrettelegger ikke alltid for at man arbeider autonomt, og kan
dermed fore til ufrihet. Ukontrollerbare elementer ved arbeidet kan kreve at frihetsopplevelse
og indre motivasjon mé begrenses. SBT hevder at man ofte styres av eksterne aspekter og er
ytre motivert til 4 handle (Ryan & Deci, 2017). I jobbsammenheng kan ansatte bli ytre
motivert av belonning i form av penger, oppleve tvang i form av ansvar rundt
arbeidsoppgaver, eller gnsket om unngéelse av straff i form av oppsigelse (Ryan & Deci,
2000; Ryan & Deci, 2017). Mine funn indikerer at ansatte opplever ufrihet grunnet andre

akterer og ekonomiske realiteter.
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For det forste har ikke bedriftene fullstendig autonomi nér de samhandler med akterer
som kunder og samarbeidspartnere. Kunders ensker kan sarlig utfordre autonomien ved a
danne uforutsigbare og ukontrollerbare situasjoner (Van Gelderen, 2016). Dette tilfredsstiller
ikke behovet for autonomi da det reduserer folelse av fri vilje (deCharms, 1968) og mulighet
til selvstyre (Ryan, 1991). Arora (2014) hevder entreprengrer blir mindre motivert av & ha
mindre frihet rundt beslutninger. SKI-bedrifter preges av hoy grad av autonomi, men den
uforutsigbare naturen ikke kan garantere autonomi (Theurer et al., 2018). Det kan virke
demotiverende & stadig tilpasse seg skiftende omstendigheter og midlertidig ofre autonomi til
tross for at det er kjente trekk ved slikt arbeid (Arora, 2014; Hubbart, 2023; Van Gelderen,
2016).

For det andre avhenger bedriftene av organisatorisk overlevelse gjennom strategiske
og lennsomme valg som gagner bedriftens helhet. Empiri tilsier at gkonomiske realiteter og
den ulike utviklingsfaser i bedriftslivssyklusen har pévirker autonomi (Van Gelderen, 2016).
Som nevnt, preges (spesielt nye) smébedrifter av mangel pa ressurser (Cardon & Stevens,
2004; Stinchcombe, 1965). Det er nedvendig & bruke ressursene pa en god og effektiv for &
for 4 etterleve markedsbehov. Dette tilfredsstiller ikke behovet for kompetanse da utfordrende
arbeidsforhold pdvirker ansatte sin opplevelse av a operere godt og effektivt (Ryan & Deci,
2017). Altsa, kan forhold som gir ufrihet forringe autonomibehovet og kompetansebehovet,

og dermed hemme indre motivasjon hos ansatte i SKI-bedrifter.

Frihet over noe trumfer ufrihet over noe annet

Samtidig som funnene indikerer at ansatte blir mindre motivert av mindre frihet, viser
funnene paradoksalt at mindre frihet ikke nedvendigvis leder til mindre motivasjon. Funnene
viste parallelle nyanser der informantene eksempelvis opplevde frihet pa oppgavenivé, men
ufrihet pd arbeidsnivd, og visa versa. Altsd kan man oppleve frihet/ufrihet over arbeidets
innhold (oppgavenivd), parallelt med ufrihet/frihet over tidsbruk (arbeidsnivd). Eventuelt kan

ansatte oppleve bade frihet og ufrihet innen henholdsvis arbeidsmengde, men innenfor ulike
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aspekter relatert til mengden. Eksempelvis ufrihet over generelle arbeidstidsrammer, men
frihet over konkret tidsbruk pé arbeidsoppgaver. Ansatte med autonomi til 4 planlegge- og ta
beslutninger rundt arbeidsoppgaver opplever behovstilfredsstillelse, og indre motivasjon for
arbeidet. Likens vil ansatte med autonomi til & ta beslutninger rundt arbeidstid eller
arbeidssted oppleve tilfredsstillelse og motivasjon. Dette indikerer at arbeidsmotivasjon
opprettholdes s& lenge én opplevelse av frihet eksisterer. Det er ikke betinget av frihet pé bdade
oppgaveniva og arbeidsniva, men hvorvidt man har frihet over enten oppgaveniva eller
arbeidsniva. Nar man opplever 4 ha autonomi i arbeidet vil utfordringer virke engasjerende og
motiverende (Vujci¢ et al., 2014). At arbeidet byr pd utfordringer knyttet til ufrihet vil
paradoksalt vaere et forhold som fremmer motivasjon, pa betingelse av at man samtidig
opplever noe frihet. P4 den maten kan opplevelser av frihet og ufrihet sameksistere, og likevel
opprettholde arbeidsmotivasjon. Amotivasjon vil kun 4 sl inn nar opplevelse av frihet er
ikke-eksisterende. For & oppsummere, vil opplevelsen av frihet uavhengig av mengden vaere

tilstrekkelig for & fremme motivasjon.

Individuell mestring

SKI-bedrifter preges av innovativt resultatfokus (Kahn, 2018), kunnskaps- og
kompetanseutvikling (Alvesson, 2004), kontinuerlig leering (Huggins, 2004) og mestring av
utfordringer (Stinchcombe, 1965). Mine analyser viser at motivasjon henger sammen med
folelsen av at man som individ er nyttig og verdifull for bedriften. Funnene mine avdekker at
denne folelsen fremkommer nar man opplever mestringsfolelse i arbeidet. Individuell
mestring virker & vaere et sentralt aspekt for de ansattes arbeidsmotivasjon. Det teoretiske
rammeverket legger frem mestring som sentralt for & oppfylle behovet for kompetanse (Ryan
& Deci, 2017). Mestringsopplevelsen pavirkes av hvorvidt arbeidssituasjonen gir altfor
vanskelige utfordringer. Samtidig hevder SBT at oppnéelige utfordrende oppgaver fostrer
mestring (Ryan & Deci, 2017). Kompetansebehovet er relatert til leering og prestasjon, sé

gjennom mestringsfolelse av passende utfordringer fremmes arbeidsproduktivitet og
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arbeidsmotivasjon (Ryan & Deci, 2017). Ansatte i SKI-bedrifter kan dermed motiveres av
utfordringer. Funnene indikerer videre at ansatte kan anse individuell mestring er et kollektivt
ansvar. De er rause med- og avlaster hverandre for 4 sikre mestring og unngé opplevelser av
overveldende utfordringer. Et slikt funn underbygger hvor viktig ansatte syns mestring er
motivasjon, bade for egen del og for kolleger. I lys av beskrivelsene av SBT ovenfor vil dette

vare en strategi som fremmer arbeidsmotivasjon.

Nodvendig med meningsfylt arbeid

Et fremtredende funn i analysen var hvorvidt arbeidssituasjonen oppleves som
meningsfull, og hvordan det innvirket deres arbeidsmotivasjon. Som presentert i
resultatkapittelet, var opplevelsen av meningsfylt arbeid bade ekstern-orientert, da de utviklet
noe som gir merverdi for andre, og intern-orientert, da det ga individuell mening og mestring
mens de utfoerte arbeidet. Beskrivelsene deres samsvarer med behovet for tilherighet, da
arbeidet kan gi folelser av & vere betydningsfull og vaere et betydelig medlem av den sosiale
gruppa (Ryan & Deci, 2017). Dette funnet stottes i forskning, da det ser ut til at man blir mer
motivert til 4 arbeide ndr man foler tilherighet pa arbeidsplassen (Olivo, 2018). Videre
samsvarer beskrivelsene av ansattes opplevelser av individuell mestring med det SBT omtaler
som 4 fole seg kompetent og a fyller et kompetansebehov (Ryan & Deci, 2017).

Viktigheten av meningsfylt arbeid underbygges videre ved & ta SBT sin beskrivelse av
amotivasjon til betraktning. Det er nemlig ikke tilstrekkelig at ansatte innehar kompetansen til
a utfore arbeidet effektivt (Ryan & Deci, 2017). Det er i tillegg nodvendig at arbeidet
oppleves som meningsfylt, altsd innebarer opplevelse av interesse, relevans eller verdi, for &
resultere 1 arbeidsmotivasjon (Ryan & Deci, 2017). Motivasjon til arbeid er derfor betinget av
at arbeidet oppleves som meningsfylt, og opplevelse av kompetanse.

Den indre motivasjonen som kommer av kompetansebehov-tilfredsstillelse, kan
forstas ved & ta arbeidssituasjon til betraktning. Arbeidssituasjonen er en livskontekst

individet anser som viktig, og behov for kompetanse er dermed eksepsjonelt viktig (Ryan &
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Deci, 2017). Kunnskapsintensive og innovative arbeidssituasjoner fokuserer pa nye systemer
og lesninger (Kahn, 2018), og seker & gi betydelige fordeler for individet, gruppen eller
samfunnet (West & Farr, 1989). Néar det nye produktet eller den nye tjenesten har verdi i form
av a bidra positivt og hjelpe kundegruppen, gir det personlig tilfredsstillelse for informantene
(Arora, 2014). Dette skaper mening og motivasjon i arbeidet for informantene. Pa bakgrunn
av dette, tenkes det at arbeid som oppleves meningsfylt meter kompetansebehovet og
tilherighetsbehovet. Mening er dermed et sentralt forhold ved arbeidssituasjonen som

fremmer arbeidsmotivasjonen til ansatte i SKI-bedrifter.

En sirkulzer prosess

Forholdet mellom opplevelsen av kompetanse og motivasjon er en sirkuler prosess.
Det er etablert at forhold ved arbeidssituasjonen kan fremme ansattes motivasjon, men
funnene indikerer videre at motivasjon indirekte kan lede til ytterligere motivasjon. Basert pa
studiens funn vil indre motivasjon gke nér forhold ved arbeidssituasjonen tilrettelegger for
folelser av mestring, mening og kompetanse. Arbeidsmotivasjon kan resultere i ytterligere
positive konsekvenser, da indre motivasjon er viktig for & utvikle nye ferdigheter (Deci &
Ryan, 2013). Ansattes genuine interesse og indre lyst til & arbeide kan dermed resultere i
fordeler som dypere forstielse av materialet man arbeider med (Grolnick & Ryan, 1987), okt
kreativitet (Amabile, 1983) og mer fleksibel problemlgsning (McGraw & McCullers, 1979).
Sammenlagt kan den indre motivasjonen til arbeidet resultere i bedre velvare (Deci et al.,
1981). Videre vil slike positive konsekvenser kunne lede til opplevelse av ytterligere effektivt
arbeid og arbeidsmestring og mening i arbeidet, som igjen dekker kompetansebehovet (Deci
& Ryan, 2013; Ryan & Deci, 2017). Dette er i trad med forskning pa SKI-bedrifter der ansatte
som opplever psykologisk trygghet og indre motivasjon av arbeidssituasjonen kan oppleve okt
entusiasme for innovasjon og ekt innovasjonsatferd (Park et al., 2014; Xu et al., 2022b). P4

den méten blir forholdet mellom motivasjon og situasjon en sirkular prosess.
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Behovstilfredsstillelse kan lede til indre motivasjon til & fortsette godt arbeid, og god
arbeidsatferd kan igjen tilfredsstille kompetansebehovet som gker motivasjonen.

Samme argument gjelder konseptet smittsom motivasjon og tilherighetsbehovet.
Tidligere 1 oppgaven ble det poengtert at individuell motivasjon fremmes av aktivt
leringsmiljo og andres motiverte innstilling (Krishen, 2013). Delte opplevelser av motivasjon
kan resultere 1 folelser av & vaere integrert, sosialt tilknyttet (Ryan & Deci, 2017) og en del av
et fellesskap (Ryan, 1991), som leder til velvare og indre motivasjon (Ryan & Deci, 2019;
Vujci¢, et al., 2014). Nér medarbeideres motivasjon fremmer din motivasjon, kan din ekte
motivasjon fremme andres motivasjon igjen. Motivasjon kan altsa vaere konsekvens av- og

arsak til at tilfredsstillelse av de grunnleggende behovene.

Begrensninger, implikasjoner og videre studier

Denne studien sekte & utforske hvilke forhold ved en arbeidssituasjon som kan pdvirke
ansattes arbeidsmotivasjon. Det eksplorerende forskningsdesignet og den refleksive tematiske
analysen fremstilte et subjektivt perspektiv til syv ansatte fra tre ulike SKI-bedrifter. Flere
aspekter kan vare sentrale for videre forskning, da intervjuene fra denne studien genererte rikt
datamateriale.

Gjennom mine funn har det blitt identifisert og presentert flere forhold ved
arbeidssituasjonen som kan brukes som utgangspunkt for bedre praksis pé arbeidsplassen. Et
eksempel fra studien er at arbeidssituasjonen kan tilrettelegge for okt arbeidsmotivasjon ved a
balansere frihet og ufrihet over ulike deler av arbeidet. Et annet eksempel viser hvordan
arbeidssituasjonen burde fokusere pd tilbakemeldinger, uavhengig av form og retning.
Innledningsvis i studien ble det presentert at tidligere forskning hevder at identifikasjon av
motiverende verktoy kan gi et stort konkurransefortrinn (Stewart & Fenn, 2006). Ledere og
andre ansatte 1 SKI-bedrifter burde ha et bevisst forhold til hva som hemmer og fremmer bade
egen- og andres motivasjon. Dette fordi det kan resultere i en rekke fordeler som okt

effektivitet, bedre psykisk helse (Deci & Ryan, 2000), psykologisk utvikling, ekt interesse
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(Ryan & Deci, 2019), lering og prestasjon (Ryan & Deci, 2017). Mine funn kan dermed bidra
til motivasjonsprosesser pd individ- og organisatorisk niva.

Min studie bidrar til 4 lofte det nedre sjiktet av sma bedrifter, med under 10 ansatte, 1
forskningslyset. Forskningslitteratur utelater ofte de aller minste bedriftene. Pdstanden vokser
ut fra empiri om at forskningen heller fokuserer pa generell arbeidsplass uten spesifikk
definisjon, enkeltmannsforetak, mellomstore eller store bedrifter (e.g. Barba-Séanchez &
Atienza-Sahuquillo, 2017; Cardon & Stevens, 2004). Dette til tross for at sma bedrifter anses
som en viktig del av n@ringslivet (Eid & El-Gohary, 2013; NHO, 2024; SMB Norge, 2019).
Pastanden har ogsa grobunn i det faktum at forskning pd sma bedrifter ofte har stor variasjon
av antall ansatte, og kan inkludere alt fra et fatall ansatte (e.g. Cardon & Stevens, 2004;
European Comission, 2022) til hundrevis av ansatte i ulike definisjoner (e.g. Headd, 2000). Pa
den maten bidrar forskningen min til & belyse et hull i litteraturen om uspesifiserte eller
udefinerte bedriftsstorrelser. Mangel pa tydelig spesifiserte og definerte ansattstorrelser gjor
det utfordrende & formulere gode argumenter og & trekke korrekte linjer mellom
forskningslitteratur. Forskere ber gjor et tydelig poeng av sterrelsen til bedriften nar de legger
frem forskning pa bedrifter, og i sterre grad inkludere de aller minste bedriftene.

Mine studier vektla ikke ulike «faser» som inngar i utvikling av smabedrifter og
innovative bedrifter. Bedriftsutviklingsfaser er et stort og varierende konsept, med mange
ulike definisjoner og forklaringer (Eveleens, 2010). Essensen omhandler ulike erfaringer og
prosesser til ulike tider i lapet av bedriftens levetid. Det er dermed nerliggende & tenke at
ulike forhold kan motivere og demotivere som folge av hvor etablert bedriften er. Dette kan
ogsa ha noe a si for hvorvidt smé bedriften har misjon om a ekspandere til en stor bedrift, eller
forbli omtrent samme storrelse (Cardon & Stevens, 2004). Dermed kunne det vaert interessant
a utforske hvordan motivasjonsopplevelsen utvikler seg hos ansatte i SKI-bedrifter, gjennom

longitudinelle studier.
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Studien trekker linjer mellom motivasjon og andre psykologiske fenomener, som
psykologisk trygghet og job crafting. Tidligere forskning har funnet at ansatte som opplever
psykologisk trygghet og indre motivasjon kan oppleve gkt entusiasme for innovasjon og ekt
innovasjonsatferd (Park et al., 2014; Xu et al., 2022b). Imidlertid kan det vere interessant &
snu pé det ved & utforske om indre motivasjon kan resultere fra opplevelser av psykologisk
trygghet og okt innovasjonatferd. Tidligere forskning har ogsé funnet sammenheng mellom
indre motivasjon og job crafting (Kilic & Kitapci, 2023; Lee & Song, 2020) der crafting kan
lede til at man arbeider lengre (Lichtenthaler & Fischbach, 2016). Dog henviser denne kilden
til & fortsette arbeid etter pensjonsalder. Dermed kunne det eksempelvis vaert interessant med
longitudinelle studier for & utforske om ansatte i SKI-bedrifter motiveres til & fortsette i den
respektive bedriften lenger eller i andre lignende arbeidssituasjoner.

I trdd med forskningsdesignets induktive tilneerming har jeg funnet mer enn jeg
opprinnelig trodde. Studien introduserer et nytt konsept omtalt som neerrelasjonsledelse, altsa
ledelse av nere relasjoner. Sentrale komponenter i konseptet er en form for lederrolle (eks.
daglig leder, avdelingsleder eller teamleder) og en type ner relasjon (eks. familizere-,
vennskapelige-, romantiske eller andre former for personlige forhold). Analysearbeidet viste
at nerrelasjonsledelse bade hadde fremmende og hemmende pavirkning pa ansattes
arbeidsmotivasjon. Det kan dermed tenkes at okt fokus og kunnskap rundt dette fenomenet
kan medfere at bedrifter kan bruke det aktivt som en konkurransedyktig fordel (Stewart &
Fenn, 2006). Som forsker hadde jeg gledelig utforsket dette konseptet videre, og forsket pé

om ulike typer lederroller og/eller ulike naere relasjoner pavirker motivasjonsopplevelsen.

Konklusjon

Denne studien har tatt utgangspunkt i kvalitative intervjuer med syv informanter for a
besvare forskningsspersmalet «Hvordan opplever ansatte at forhold ved deres

arbeidssituasjon hemmer eller fremmer deres arbeidsmotivasjon, innenfor konteksten av smd,
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kunnskapsintensive og innovative bedrifter?». Studiens formal har vert & utforske nye
perspektiver av arbeidsmotivasjon innenfor konteksten av kunnskapsintensivt
innovasjonsarbeid i smé bedrifter. Den aktuelle arbeidssituasjonen har underveis i oppgaven
blitt omtalt som SKI-bedrifter. Studien anvendte selvbestemmelsesteorien (SBT) som
teoretisk rammeverk. Teorien hevder at man kan forstd motivasjon ved & ta situasjon til
betraktning og ved a forstd menneskelige behov. Motivasjonsprosesser tenkes & g via de
menneskelige behovene for autonomi, kompetanse og tilherighet.

Resultatene fra denne studien bestod av tre temaer; frihet til 4 bestemme, meningsfylt
arbeid og mellommenneskelige relasjoner. Gjennom et analytisk blikk av funn opp mot teori
og empiri har det fremkommet at mellommenneskelige forhold og smittsom motivasjon
spiller en betydelig rolle i ansattes arbeidsmotivasjon. Forhold i arbeidssituasjonen som
fremmer arbeidsmotivasjon virker i stor grad & vare medarbeideres motivasjon. I tillegg
indikerer funnene at likhet i ensker, meninger og arbeidsvilje kan fremme motivasjon. Desto
tydeligere fremkom det at likhetstrekk i personlighet og humor mellom ansatte har en
motiverende kraft. Personlige arbeidsplass forhold preget av narhet har en fremmende
virkning pd motivasjon ved & oppmuntre til en kreativ og innovativ tilneerming til arbeidet.
Samtidig involverer nare relasjoner en relasjonell sérbarhet og -risiko som kan hemme
motivasjonen til de ansatte, og mé dermed handteres med forsiktighet for 4 unngé negative
utfall. Studien introduserer et konsept kalt narrelasjonsledelse som kan ha en fremmende
pavirkning grunnet tettere forhold, stette og fellesskap. Samtidig kan narrelasjonsledelse
hemme motivasjon grunnet usikkerhet og utydelighet rundt roller og grenser. Grunnet de
brede nyansene og betydningsfulle utfallene kan naerrelasjonsledelse vere et fokusomrade for
fremtidig forskning. Motivasjonsfremmende forhold ser videre ut til &4 vaere psykologisk trygt
miljo da det bidrar til & enklere si ifra til hverandre, samtidig som det kan ha sammenheng

med & arbeider med nare relasjoner. En arbeidssituasjon som gir tilbakemeldinger skaper en
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motiverende kontekst uansett om de er positive og anerkjennende eller konkrete og
konstruktive. Studien understreker viktigheten av umiddelbare tilbakemeldinger relatert til
atferden for 4 unnga det jeg kaller forsinkede tilbakemeldinger, som kan hemme motivasjon,
serlig 1 personlige arbeidsplassforhold. En sentral motivator var frihet til & involvere seg i
ulike deler av arbeidsforholdet og ta arbeidsrelaterte avgjerelser knyttet til arbeidsinnhold og
arbeidsmengde. De ansatte motiveres sdledes bade av frihet til & bestemme over eksisterende
forhold og av muligheten til & danne nye, eller & «job crafte». Nar frihetsopplevelsen minker
folger ogsa motivasjonsopplevelsen. Det ble trukket frem at markedet eller kunder, bedriftens
okonomi, samt generelt uforutsigbare og ukontrollerbare forhold hemmer
arbeidsmotivasjonen deres. Videre inkluderer det frihet over andres frihet som kan fremme
motivasjon da man fritt kan bestemme og styre arbeidshverdagen selv.
Motivasjonsopplevelsen kan hemmes nar andres etterspersel pa frihet gar pa bekostning av
egen frihet. Samtidig belyser studien at de ansatte ikke behover frihet over alle aspekter i
arbeidet for & oppleve motivasjon, da det er tilstrekkelig med frihet over noe. I tillegg
fremmes motivasjon av passe vanskelige utfordringer da de ansatte opplever individuell
mestring. Imidlertid er et av de viktigste forholdene for & fremme arbeidsmotivasjon at de
ansatte opplever arbeidet som meningsfylt. Avslutningsvis trakk studien frem at motivasjon
ikke er frikoblet den sosiale konteksten man befinner seg i. Altsd er man ikke motivert
uavhengig av kontekst. Forholdet mellom arbeidsmotivasjon og arbeidssituasjon er derimot en
sirkuleer prosess, der situasjon pavirker motivasjon og omvendt. Arbeidssituasjoner som
fostrer motivasjon vil dermed kunne opprettholde og forsterke motivasjonsopplevelsen.
Essensen av studiens funn trekkes mot frihet, mening og mennesker som de mest overordnede
forholdene som pavirker motivasjon. I tillegg understreker studien viktigheten og betydningen
av at arbeidssituasjon balanserer ansattes tilfredsstillelse av behovene for autonomi,

kompetanse og tilherighet.



Studien konkluderer med at ansatte i SKI-bedrifter opplever en rekke forhold i
arbeidssituasjonen som kan hemme og fremme deres arbeidsmotivasjon, samtidig som det
foreligger en sirkularitet mellom arbeidssituasjon og arbeidsmotivasjon. Summen av dette

gjor at ansatte 1 SKI-bedrifter motiveres til tross for at tallene er imot dem.
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Vil du delta i forskningsprosjektet
«Autonomi i smd bedrifter»
Dette er et spersmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt der formalet er & undersoke
hvordan ansatte i sma bedrifter opplever arbeidet sitt. I dette skrivet far du informasjon om

maélene for prosjektet og hva deltakelse vil innebare for deg.

Formaél

Formalet med prosjektet er & utforske arbeidstakeres perspektiver. Til dette prosjektet ensker
jeg (Ida Wirak) & intervjue ansatte i bedrifter med fa ansatte, heretter kalt «sma bedrifter», der
spersmélene vil handle om deres erfaringer pa arbeidsplassen. I prosjektet vektlegges serlig

opplevelsen av det & jobbe selvstendig og forme sin egen arbeidshverdag.

Hvem er ansvarlig for prosjektet?

Dette forskningsprosjektet blir gjennomfert i regi av PSY3913- Masteroppgave i arbeids- og
organisasjonspsykologi. Ansvarlig for giennomforelsen av forskningsprosjektet er
masterstudenten Ida Wirak. Ansvarlig for forskningsprosjektet som helhet er
forsteamanuensis Anne Iversen, ansatt ved institutt for psykologi pA NTNU- Norges Tekniske

og Naturvitenskapelige Universitet.

Hvorfor fiar du spersméil om a delta?
I prosjektet ensker jeg (Ida Wirak) & intervjue ansatte i bedrifter fra ulike sektorer. Bedriftene
ma mete kravene mine om & vaere 1) «sma bedrifty med fé ansatte, 2) samt at de i hovedsak

leverer en tjeneste, ikke produkt -ogsa kalt tjenestebasert bedrift. Informanter fra slike



106
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handle om din arbeidshverdag og opplevelsen av din rolle i bedriften.

Det vil bli tatt lydopptak av intervjuet via en elektrisk bdndopptaker. Bdndopptakeren er en
selvstendig enhet uten internett, og lydopptaket lagres i et lukket system. Intervjuet blir
deretter transkribert, og anonymisert. Det er kun prosjektansvarlig Ida Wirak som har tilgang
til lydopptakene. Bade transkripsjonen og lydopptaket av intervjuet oppbevares av Ida Wirak

frem til prosjektslutt (2024) da det slettes fra alle enheter.

Det er frivillig 4 delta

Det er helt frivillig & delta, og du kan nir som helst trekke deg fra prosjektet. Det trengs ikke
begrunnelse for & trekke seg. Det medferer ingen negative konsekvenser for deg dersom du
trekker samtykket. Dersom du skulle enske & trekke deg under intervjuet uttrykker du dette
verbalt ovenfor intervjuer. Dersom du skulle enske & trekke deg i etterkant av intervjuet kan

du sende e-post til idawir@stud.ntnu.no. Hvis samtykket trekkes tilbake, slettes alle

personopplysninger og annen informasjon fra datamaterialet umiddelbart.

Ditt personvern -Hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
Opplysningene om deg vil kun brukes til formélene du har blitt informert om i dette skrivet.

Dine opplysninger behandles konfidensielt i samsvar med personvernregelverket. Det er



107

utelukkende prosjektansvarlig Ida Wirak som har tilgang til dine personidentifiserbare
opplysninger. Under transkriberingsarbeidet vil alle personidentifiserbare data anonymiseres

ved bruk av koder som lagres pa eget dokument adskilt fra evrige data.

Dine opplysninger etter forskningsprosjektet avsluttes
Prosjektet skal etter planen avsluttes varen 2024. Etter prosjektslutt vil personidentifiserbare

data slettes.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?

Prosjektansvarlig Ida Wirak behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.
Samtykket innhentes pa grunnlag av Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a). Dine
personopplysninger behandles i trdd med forordningen. P& oppdrag fra psykologisk institutt
ved NTNU har Sikt -Kunnskapssektoren tjenesteleverander vurdert at behandlingen av

personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregneverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til &:
o Fa innsyn i hvilke opplysninger vi har registrert om deg
o Fa utlevert en kopi av opplysningene vi har registrert om deg
o Fa rettet opplysninger om deg som du mener er feil eller misvisende
o Fa slettet personopplysninger om deg

o Sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Videre informasjon
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Ved ovrige spersmaél, eller dersom du ensker du ensker & benytte deg av dine rettigheter kan
du ta kontakt ved a sende e-post til:

o Masterstudent og prosjektansvarlig Ida Wirak (idawir@stud.ntnu.no)

o Institutt for Psykologi, ved fersteamanuesis Anne Iversen (anne.iversen(@ntnu.no)

o NTNU sitt personvernombud Thomas Helgesen (thomas.helgesen@ntnu.no)

o Personverntjenester, ved Sikt (kontakt(@sikt.no)

Med vennlig hilsen,
Prosjektansvarlig Masterstudent
Anne Iversen Ida Wirak

Samtykkeerklaering
Jeg har mottatt og forstdtt informasjonen om prosjektet «Masteroppgave om autonomi i smd

bedrifter», og har fatt anledning til d stille sporsmdl.

Jeg samtykker til:

U dadelta i forskningsprosjektet

Ul at arbeidstakere kan gi opplysninger om meg til prosjektet -hvis aktuelt

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

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg C

Intervjuguide

Introduksjon
Hei!

Tusen takk for at du kunne stille til intervju.

Presentasjon av intervjuer:
Mitt navn er Ilda Wirak, og jeg er master student i arbeid- og organisasjonspsykologi, ved

institutt for psykologi pa NTNU.

Hensikten med prosjektet:

Utforske arbeidstakers perspektiver ved a se pa hvordan ansatte i sma bedrifter opplever
arbeidet sitt. Intervjuet vil i stor grad fokusere pa organisasjonsstruktur og hvordan du
utforer arbeidet ditt. Du bestemmer selv hvor mye du onsker d dele av informasjon. Estimert

tid er 20-60 minutter.

Informere om anonymitet, frivillighet og personvern:

Slik som beskrevet i informasjonsskrivet+samtykkeskjemaet du har fatt utdelt, informerer jeg
igjien om at informasjonen du deler i lopet av intervjuet brukes kun til masteroppgaven min,
og personinformasjon vil ikke bli registrert eller publisert noe sted. Jeg tar lydopptak av
intervjuet, for at informasjon ikke gdr tapt. Lydopptaket vil deretter bli transkribert og
anonymisert. Lydopptaket og datamaterialet vil slettes etter levert masteroppgave, viren
2024. Du kan nar som helst trekke deg fra prosjektet uten a begrunne hvorfor. Dette gjelder

bdde underveis under intervjuet, og i etterkant av intervjuet.
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Intervjuets oppsett
Intervjuet er lagt opp slik at vi begynner med noen generelle sporsmal innledningsvis, for vi
gdr over til hoveddelen som bestar av 3 temaer. Til slutt har jeg planlagt en avsluttende del

for d runde av intervjuet der du kan snakke enda friere.

Apningsspersmal

Generell informasjon om informanten og bedriften

Forst vil jeg stille deg noen grunnleggende sporsmdl rundt stillingen din pd arbeidsplassen

din.

Kan du fortelle kort om deg selv?
- Utdanningsbakgrunn
- Faglig interesse
- Tidligere arbeidserfaring / Hvor lenge har du jobbet i

denne bransjen?

For kontekst: Kan du beskrive hovedtrekkene ved bedriftens
historie og oppstart?

- Nar og hvordan startet bedriften?

- Hvor mange ansatte?

- Hyvilken tjeneste tilbyr dere?

- Hva skiller dere fra andre?
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Kan du gi en Kort beskrivelse av din nidvzrende rolle og
ansvarsomrade i bedriften?
- Beskriv arbeidsoppgavene dine

- Hvordan ser en vanlig arbeidsdag ut for deg?

Hva ledet deg til 4 velge denne jobben, og hva tiltrekker deg
mest ved den?

- Hvor lenge har du hatt din nédvarende stilling?

Hvordan vil du beskrive bedriftens hovedmal og visjon for
fremtiden?
- Hva er bedriftens formal?

- Tilby tjenester lokalt / inn i verdikjede / globalt marked

Refleksjonssporsmal

Organisasjonsstruktur og arbeidsorganisering

Nd onsker jeg d hore litt om organisasjonsstrukturen og arbeidsorganiseringen deres.

Helt overordnet: Har du noen tanker rundt hvordan
bedriften prioriterer arbeidsoppgaver?
- Vektlegges gkonomi, kundetilfredshet, tid,
alvorlighetsgrad etc?

- Brannslukking vs. Innovasjon?

Kan du beskrive hvordan ansvars- og oppgavefordelingen er
organisert i bedriften?

- Klare rammer? Mer fritt?
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- Tydelig hierarki? Flatere struktur?

- Individuelt? Team?

Hvilke tanker har du rundt denne strukturen?
- Hvorfor er det valgt denne maten a organisere arbeidet
pa?

- Hva er styrkene ved organisasjonsstrukturen, og hvorfor?

Har dere endret struktur siden bedriftens oppstart?
- Hvorfor/hvorfor ikke?

- Hva ville du endret ved organisasjonsstrukturen?

Autonomi og selvledelse

Nd vil jeg stille deg noen sporsmal rundt opplevelsen av autonomi pa arbeidsplassen.

Hva er autonomi i arbeidssammenheng for deg, og hvordan
opplever du det i din ndvzrende rolle?
- Individuell autonomi vs. Autonome teams

- Strukturell autonomi

Har du noen tanker om hva som pavirker hvor stor grad av
autonomi du har i arbeidshverdagen din?
Eksempelvis faktorer som:
- Tidsfrister
- Arbeidsoppgavenes viktighet,
- Stillingstittel og tilherende arbeidsoppgaver,
forventninger knyttet til stillingen

- Lederstotte
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- Arbeidssted (hjemmekontor, kjernetid)
- Folk maser

- Kunnskap og erfaring

Hva ser du som fordelene ved a ha autonomi i arbeidet ditt,

og hvorfor?

Hva opplever du som de storste utfordringene knyttet til din
autonomi pa arbeidsplassen, og hvorfor mener du at disse
utfordringene oppstir?

- Hva kunne hjulet deg & hindtere slike utfordringer knyttet

til autonomi?

Forme eget arbeid

Videre onsker jeg a hore om hvordan du former arbeidet ditt.

Hvordan finner du nye miter 4 gjore arbeidsdagen din pa?
Former for job crafting:

- Oppgaveorientert (mengde, innhold)

- Kontakt og forhold til kolleger (mengde, intensitet)

- Kognisjoner om arbeidet (betydningen)

Kan du fortelle litt om hva som har motivert- eller hva som
vil motivere deg til 4 ta en mer proaktiv rolle i &4 forme
arbeidet ditt?

- Hva ser du som mulige forbedringer i forhold til & forme

arbeidet ditt mer effektivt?
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Eksempelvis knytt det opp til faktorer som:
- Tid
- Ressurser
- @konomi
- Lederstotte

- Tillit

Hvordan ser bedriften ser ut om 5 ar?
- Teknologiske utviklingen

- Hvor og hvordan jobber de ansatte?

Utfordringer

For vi runder av onsker jeg a hore litt om utfordringer i virksomheten.

Hva mener du er de storste utfordringene enten bedriften/du
meter i arbeidshverdagen din, og hvorfor meter dere pé slike

utfordringer?

Arbeidsoppgaver, tid, prioriteringer?

I forhold til andre sma bedrifter?

I forhold til sterre bedrifter?

Hvordan héndterer dere ekonomiske, juridiske- og HR-

relaterte aspekter?

Hyvilke strategier benyttes for 4 hindtere utfordringene, og

hvorfor?

Er det noen andre strategier du tenker kunne vart bedre for a

hindtere utfordringene?
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- Hva trenger dere for 4 anvende en sénn

strategi/gjennomfore slike tiltak?

Avrundingsspersmél

Avslutning

For vi avslutter intervjuet har jeg noen siste sporsmal.

Hvis du skulle trekke ut én ting som du mener er det viktigste

vi har snakket om, hva ville det veert?

Er det noe mer du ensker si eller legge til p noen av temaene
vi har snakket om?
Er det noe jeg ikke har spurt om som du syns er relevant &

nevne?

Kan jeg kontakte deg igjen dersom det blir aktuelt?

- Evt stille spersmal til det du har sagt her i dag

Tusen takk for at du stilte opp til intervju! Jeg setter stor pris pd det.

Dersom du har noen sporsmadl eller onsker tilgang til enten lydopptaket eller transkribert

datamateriale er det bare a ta kontakt.




@ NTNU

Kunnskap for en bedre verden



