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Sammendrag

Denne masteroppgaven plasserer seg i en spesiell samfunnsmessig kontekst, da den tar sikte
pa & kaste lys over bruken av hjemmekontor under Covid-19 pandemien. Som fglge av
samfunnets nedstengning har ansatte over hele verden blitt tvunget over pa hjemmekontor,
uten at man er klar over hvordan dette oppleves, eller hvordan man tilrettelegger for at de
ansatte skal trives i sin nye arbeidshverdag. Mens hjemmekontor tidligere har veert
forbundet med stor fleksibilitet hos de ansatte, er situasjonen na en annen, da ansatte ikke
har et reelt valg, og tvinges til & arbeide fra hjemmekontor. Dette skaper en kontekst som er
annerledes enn ved tidligere studier pa bruken av hjemmekontor, da bruken na ikke er

frivillig.

For & fa en bedre forstaelse av hva som skaper trivsel eller mistrivsel pa hjemmekontor,
gnsker jeg a undersgke effekten av bade psykologiske og fysiologiske variabler, for & se
hvilke som har stgrst innvirkning pa ansattes trivsel pa hjemmekontor. Variablene vil dekke
bade psykiske og fysiske aspekter ved den ansattes tilvaerelse pa hjemmekontor, og vil
saledes favne bredt. Den psykiske faktoren som skal undersgkes er de tre grunnleggende
psykologiske behov, som er utredet av selvbestemmelsesteorien. Disse tre behovene er
behovet for autonomi, behovet for kompetanse, og behovet for tilhgrighet, og de er alle
avgjerende for var opplevelse av motivasjon og velvere, ifglge selvbestemmelsesteorien.
Det fysiske aspektet vil dekkes gjennom variabelen som maler hjemmekontorets
omgivelser. Studien tar for seg de ulike konsekvensene omleggingen til hjemmekontor har
for de ansattes muligheter til a tilfredsstille de tre psykologiske behovene, samt hvordan det
pavirker deres arbeidshverdag praktisk & matte arbeide fra hjemmekontor. Studien tar ogsa
for seg de ulike faktorene ved hjemmekontoret som kan virke inn pa ansattes trivsel.
Deriblant trekkes manglende forstyrrelser og mulighetene for & styre sin egen arbeidsdag

inn som faktorer som kan ha en positivt medierende effekt pa trivsel.

Datainnsamlingen foregar ved hjelp av en spgrreundersgkelse som benytter seg av 3 ulike
skjemaer for @ samle inn data knyttet til de tre grunnleggende psykologiske behovene,
omgivelsene pa hjemmekontoret, og trivsel pa hjemmekontoret. Datamaterialet som er
samlet inn er sa analysert gjennom en korrelasjonsanalyse og en hierarkisk
regresjonsanalyse i SPSS, for & undersgke om skarene pa de ulike variablene kan indikere

en signifikant sammenheng mellom variablene. Resultatene fra analysene viste at det kun




var omgivelsene pa hjemmekontoret som var en signifikant predikator pa ansattes trivsel pa
hjemmekontor. Dette var noe overraskende, da en rekke studier har pavist ssmmenhengen
mellom de tre psykologiske grunnbehovene og ansattes trivsel i jobben, deres produktivitet
og deres generelle velveere. Mest overraskende var det dog at behovet for autonomi ikke var
signifikant korrelert med trivsel pa hjemmekontor, da en fglelse av gkt autonomi hos de

ansatte er kjent som en av de store fordelene ved bruken av hjemmekontor.
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1. Innledning

| oppgavens farste kapittel vil jeg gi en introduksjon av oppgaven og dens omfang. Jeg vil
starte med en introduksjon i delkapittel 1.1, hvor jeg vil presentere oppgavens emne og
problemstilling. 1 det fglgende delkapittel 1.2 vil jeg se pa studiens aktualitet i dagens
samfunn, far jeg gir en kort beskrivelse av selskapet som er benyttet som datagrunnlag i
oppgaven, Visma Software, i delkapittel 1.3. | delkapittel 1.4 vil jeg avgrense oppgaven noe,
0g gi en beskrivelse av hvilken metode som vil benyttes for datainnsamling og hvilke
begrensninger denne metoden medfgrer. Delkapittel 1.5. vil gjennomga oppgavens struktur,

og gi en kort innfgring i hva de ulike kapitlene vil inneholde.

1.1 Introduksjon av oppgaven

| lgpet av det siste aret har arbeidsmarkedet blitt tvunget til & gjennomfare drastiske endringer,
0g ansatte over hele verden har blitt tvunget ut av sine fysiske kontorlokaler, og inn i sine
egne hjem, for & arbeide videre fra hjemmekontor. Dette har veert en omstilling som har
kommet bratt pa mange, men til tross for at de feerreste var forberedt pa en slik omfattende
omlegging, er det flere som na har fatt gynene opp for de mulighetene som medfalger bruken
av hjemmekontor, bade for de ansatte og for bedriften selv. Blant fordelene som trekkes frem
har det blitt nevnt at ansatte er mer produktive pa hjemmekontor, samt at de sparer tid ved &
slippe a reise til og fra kontoret. Samtidig er det ogsa kommet frem flere ulemper ved bruken
av hjemmekontor, som blant annet at skillet mellom jobb og fritid sklir ut, og at man mister
den daglige sosiale kontakten med kollegaer (Hatlevik, 2020).

Ettersom synet pa hjemmekontor er todelt, er det ngdvendig a fa en bedre forstaelse for
hvordan ansatte opplever denne nye arbeidshverdagen, og hva som gjer at noen ansatte trives,
mens andre ansatte mistrives. | denne studien gnsker jeg derfor & se narmere pa de ansatte i
Visma Software sin opplevelse av a arbeide fra hjemmekontor, og forsgke a identifisere
hvilke faktorer som har betydning for om de ansatte trives eller mistrives pa hjemmekontoret.
For & gjare dette ma jeg samle inn informasjon om bade psykiske og fysiske faktorer som kan
spille inn pa de ansattes trivsel. Denne informasjonen vil jeg samle inn gjennom en
spgrreundersgkelse som sendes ut til alle ansatte i bedriften. De psykiske faktorene vil males
ved hjelp av sparsmal knyttet til tilfredsstillelsen eller frustrasjonen av de tre grunnleggende

psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og tilhgrighet, som er utredet fra Deci og



Ryan (2000a) sin selvbestemmelsesteori. Denne teorien omhandler menneskelig motivasjon,
og vil gjares rede for i kapittel 2. De fysiske forholdene vil males gjennom spgrsmal knyttet
til de ansattes hjemmekontor, hva de selv synes om hjemmekontoret sitt, hvordan
omgivelsene her er, og hvorvidt hjemmekontoret har det ngdvendige utstyret som de behgver
for & utfgre arbeidet sitt. Teorien knyttet til dette vil ogsa gjennomgas i kapittel 2. Deres
trivsel pa hjemmekontoret vil males ved hjelp av sparsmal knyttet til hvordan de opplever det
a arbeide fra hjemmekontor, og hvorvidt dette er en arbeidsform som de trives med eller ikke.
Malingene som er gjort pa de fysiske og psykiske forholdene vil analyseres opp mot
malingene pa ansattes trivsel pa hjemmekontor. Gjennom datainnsamlingen og de pafglgende
analysene haper jeg a fa en dypere forstaelse for hva som skaper trivsel eller mistrivsel pa
hjemmekontor. Dette kan veere sveert nyttig informasjon for bedrifter generelt, og for Visma
spesielt, da det vil kunne gi dem et bedre informasjonsgrunnlag for fremtidige beslutninger
knyttet til bruken av hjemmekontor. En forstaelse av hva som skaper trivsel og mistrivsel pa
hjemmekontor vil kunne brukes til & gke trivselen hos fremtidige ansatte som skal benytte

denne arbeidsformen.

For 4 sikre at oppgaven vinkles riktig, og at fokuset rettes mot det jeg virkelig gnsker a
undersgke, har jeg laget en problemstilling som vil avgrense studiens omfang. Denne
problemstillingen er formulert som falgende:

Problemstilling: Hvilken betydning har arbeidstakernes tilfredsstillelse eller frustrasjon av de
grunnleggende psykologiske behovene i selvbestemmelsesteorien, samt deres opplevelse av

omgivelsene pa hjemmekontor, for deres trivsel pa hjemmekontor?

Denne problemstillingen vil rette sgkelyset mot sammenhengen mellom de psykiske og
fysiske forholdene som kan pavirke de ansatte, og deres vurdering av egen trivsel pa
hjemmekontoret. Problemstillingen vil besvares ved hjelp av datamaterialet som samles inn
gjennom den kvantitative spgrreundersgkelsen, og resultatene vil analyseres gjennom
analyseprogrammet SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Analysene som her
blir foretatt vil undersgke sammenhengen mellom de fysiske og psykiske forholdene, og
trivselen pa hjemmekontor. Gjennom disse analysene sgker jeg a fa besvart hvorvidt disse

forholdene kan ha betydning for trivselen pa hjemmekontor.

1.2. Studiens aktualitet



Studien regner jeg som sveert aktuell med bakgrunn i dagens situasjon, hvor store deler av
Norges arbeidsliv har blitt patvunget a bruke hjemmekontor som fglge av Covid-19
pandemien. Denne omleggingen kan for mange oppleves som utfordrende, da de ikke lenger
far muligheten til a treffe kollegaer og ledere pa samme mate som tidligere. De vil i starre
grad isoleres hjemme hos seg selv, og mulighetene for sosial interaksjon begrenses til bruken
av videomgter eller andre digitale medier. Samtidig har det veert et fokus blant mange
bedrifter pa hvordan denne omleggingen kan gjares lettere for de ansatte, og blant flere
bedrifter er det derfor innfart ulike tiltak over nett som skal bidra til mindre isolasjon og mer

trivsel blant de ansatte.

De store forandringene som arbeidstakere har vert gjennom det siste aret gjer at konteksten
studien utferes i er helt unik i moderne tid, da mulighetene for & gjennomfgre undersgkelser
knyttet til bruken av hjemmekontor er flere enn noen gang tidligere. 1 tillegg vil undersgkelser
av dette slaget kunne veere til stor nytte for samfunnet, da det kan bidra til & gi svar pa hva
som er avgjgrende for at ansatte skal trives med hjemmekontor som arbeidsform. Bruken av
hjemmekontor har veert sterkt debattert i samfunnet gjennom pandemien, og effekten det har
bade pa bedrifter og pa de ansatte har vert gjenstand for forskning. Min studie fayer seg
dermed inn i rekken av studier som sgker a forsta denne arbeidsformen ytterliggere, og samler
inn kunnskap om hvordan man kan tilrettelegge for gkt trivsel pa hjemmekontor i fremtiden.

1.3. Presentasjon av Visma Software AS

Grunnlaget for datainnsamlingen vil veaere den norske bedriften Visma Software AS, ogsa kalt
Visma Software. Dette er en underenhet av det norskeide selskapet Visma. Visma Software
arbeider med utvikling og salg av softwarelgsninger knyttet til gkonomi, regnskap, HR og
lenn, salg og prosjektstyring. Selskapet har 365 ansatte, og sparreundersgkelsen jeg har sendt
ut ble sendt ut til samtlige ansatte. Visma Software har gjennomfart en rekke undersgkelser
knyttet til koronapandemien og ansattes opplevelse av a arbeide pa hjemmekontor, men det
har ikke blitt gjennomfart noen undersgkelser som maler ansattes trivsel pa hjemmekontoret,

og hva som kan vere innvirkende faktorer pa denne.

Visma har underveis i pandemien hatt strenge retningslinjer for a begrense smittespredningen
i samfunnet, og har siden starten av pandemien benyttet seg av hjemmekontor, ogsa i perioder

med lavere smittetrykk. De har pa denne maten fulgt de palegg og regler som neringslivet har



blitt palagt av regjeringen a falge. Visma har dermed hatt en arbeidssituasjon hvor de aller
fleste har arbeidet fra hjemmekontor under mesteparten av pandemien. Unntakene som har
blitt gjort har veert gjort med utgangspunkt i enkeltpersoners behov, hvor det har vaert helt
ngdvendig for personen a benytte seg av bedriftens kontorlokaler, enten av praktiske eller
psykososiale arsaker. Med utgangspunkt i dette vil Visma kunne fremsta som en sveert
passende bedrift for gjennomfaringen av en slik datainnsamling, da de ansatte her har erfart
hvordan det er & bruke hjemmekontor over en lengre periode.

1.4. Avgrensning av studien

Studien vil ta form som en kvantitativ undersgkelse som maler tilfredsstillelsen av tre
grunnleggende psykologiske behov hos de ansatte i Visma Software, samt deres opplevelse av
omgivelsene pa eget hjiemmekontor. Disse faktorene vil deretter sees i sammenheng med
deres trivsel pa hjemmekontoret. Hovedfokuset vil ligge pa de grunnleggende psykologiske
behovene, og hvilken effekt disse kan ha pa trivselen pa hjemmekontor. Jeg sa det imidlertid
ogsa som ngdvendig a samle inn informasjon om de ansattes fysiske forhold, da jeg mener at
dette er en faktor som kan ha en betydelig innvirkning pa trivselen pa hjemmekontoret. De
fysiske forholdene pd hjemmekontoret kan variere mye blant de ansatte, og det er svert nyttig

a se om ogsa dette kan ha en betydning for trivselen.

Ettersom dataene kun samles inn pa ett bestemt tidspunkt, vil det ikke veere mulig a
sammenligne de ansattes arbeidssituasjon under pandemien, med deres arbeidssituasjon for
pandemien. Studien min vil dermed ikke fungere som et komparativt grunnlag, dersom man
gnsker a se pa forskjellen mellom bruk av hjemmekontor og bruk av fysiske tradisjonelle
kontorlokaler. Dette var ogsa en vinkling jeg vurderte for oppgaven, men som var vanskelig a
gjennomfare i praksis. For a sikre gode resultater til en slik komparativ studie, ville det ideelle
ha vert a gjennomfare pre- og posttester, hvor den farste testen ble gjennomfart far bedriften
gjennomfgrte omleggingen til hjemmekontor, mens den andre ble gjennomfart etter
omleggingen til hjemmekontor. Dette var imidlertid ikke gjennomfarbart, da omleggingen til

hjemmekontor skjedde uventet og uten forvarsel.

Studien min kan i stedet karakteriseres som en korrelasjonsstudie, hvor jeg samler inn data om
ulike variabler pa ett og samme tidspunkt, og deretter ser pa sammenhengen mellom disse

dataene. Malingene av de ansatte gjares altsa pa ett bestemt tidspunkt i tid, og resultatene kan
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dermed regnes som et tverrsnitt av situasjonen deres pa dette tidspunktet. Korrelasjonsstudier
innebaerer ingen manipulering av de ulike variablene, slik som i eksperimentelle design, og
det kan derfor ofte veare utfordrende a sla fast kausalitet mellom variablene som males (Li,
2015). Kausalitet handler om vare muligheter til & sla fast hvilken variabel som pavirker den
andre. Ofte kan det finnes en sammenheng mellom to variabler, uten av vi vet hvilken retning
variablene pavirker hverandre i (Bryman, 2016). @vrige utfordringer ved en
korrelasjonsstudie som denne vil jeg gjennomga i kapittel 6, hvor jeg ogsa ser disse

utfordringene i sammenheng med resultatene fra analysene min.

1.5. Oppgavens struktur

Masteroppgaven bestar av 6 kapitler, hvorav hvert kapittel har en rekke bestaende
underkapitler. Forste kapittel utgjer introduksjonen til oppgaven, og det er her gjort rede for

bade oppgavens aktualitet og dens tilhgrende problemstilling og forskningssparsmal.

Kapittel 2 utgjar den teoretiske delen av oppgaven, hvor jeg bade vil gjennomga bakgrunnen
for oppgaven, og trekke frem en rekke teoretiske bidrag som finnes pa det aktuelle omradet.
Her vil det gjennomgas studier som benytter det samme teoretiske rammeverket jeg benytter
meg av, samt studier som er aktuelle i den samme konteksten som min studie. Deretter vil det
gjeres rede for selvbestemmelsesteorien og dens tre grunnleggende psykologiske behov, da
dette som nevnt vil utgjare det teoretiske rammeverket for studien. I tillegg til dette vil det
trekkes inn teori knyttet til de fysiske aspektene ved et arbeidsmiljg, og effekten disse kan ha

pa de ansatte.

Kapittel 3 vil utgjere metodekapittelet, hvor studiens fremgangsmate gjennomgas, og de valg
som er tatt underveis presenteres og begrunnes. | dette kapittelet vil jeg ogsa trekke inn hvilke
analysemetoder jeg har benyttet, og begrunne disse metodene med hensyn til

problemstillingen og forskningssparsmalene.

| kapittel 4 vil resultatene fra analysene av datamaterialet presenteres og gjennomgas. Her vil
jeg ogsa presentere hypotesene knyttet til datamaterialet, og forsgke & besvare disse med

bakgrunn i de analysene jeg utfarer.

| kapittel 5 vil jeg diskutere funnene som er gjort, og trekke inn relevant teori pa omradet.

Funnene vil diskuteres i lys av den aktuelle teorien, og jeg vil diskutere hvorvidt funnene
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mine samsvarer med lignende funn gjort i andre studier bade fer Covid-19 men ogsa under

Covid-19 pandemien.

| kapittel 6 vil jeg oppsummere hovedfunnene ved oppgaven, og se pa hvorvidt jeg har belyst
de spgrsmalene som ble presentert i problemstillingen og forskningssparsmalene. Jeg vil ogsa
se pa hvilken nytteverdi studien kan ha bade for det videre arbeidet med a forsta hvordan
bruken av hjemmekontor pavirker de ansatte, men ogsa den videre samfunnsforskningen pa

omradet.

2. Teoretisk rammeverk for oppgaven

| dette kapittelet vil jeg presentere det teoretiske rammeverket for oppgaven. Kapittelet vil
starte med en gjennomgang av bakteppet for studien, og et utvalg av lignende studier som er
gjennomfart i den samme konteksten som studien min. Jeg vil deretter ga videre til delkapittel
2.2, hvor jeg har valgt & inkludere en kort introduksjon om motivasjonens rolle i arbeidslivet,
far jeg i delkapittel 2.3 tar for meg selvbestemmelsesteorien, og beskriver det teoretiske
fundamentet denne bygger pa. Nar dette er gjort vil jeg i delkapittel 2.3.1 gjennomga de ulike
motivasjonsformene som beskrives i selvbestemmelsesteorien, far jeg i kapittel 2.3.1 - 2.3.5
redegjer for de tre grunnleggende psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og
tilhgrighet, som jeg ogsa har benyttet som utgangspunkt for min datainnsamling. Disse vil
dermed utgjere de psykologiske faktorene i undersgkelsen, som jeg gnsker a se effekten av pa
ansattes trivsel pa hjemmekontor. Underveis i den teoretiske gjennomgangen av

selvbestemmelsesteorien vil jeg trekke inn teoriens relevans i en arbeidskontekst.

| kapittel 2.4 tar jeg for meg de fysiske faktorene som kan virke inn pa ansattes trivsel pa
hjemmekontor. Jeg vil starte med & ta for meg de endringene som de ansatte har opplevd i
tilknytning til omleggingen til hjemmekontor, fer jeg i delkapittel 2.5 ser pa sammenhengen
mellom hjemmekontor og de tre psykologiske grunnbehovene, og hvordan bruken av
hjemmekontor bade kan tilfredsstille og frustrere de tre behovene. Det siste delkapittelet i
teori-delen av oppgaven, delkapittel 2.6, vil ta for seg betydningen av omgivelsene pa

hjemmekontoret, og det fysiske aspektet ved denne omleggingen.

2.1. Oppgaven i dagens kontekst
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Bruken av hjemmet som arbeidsplass er et moderne fenomen som har vokst frem utover
2000-tallet som fglge av den gkte digitaliseringen bade i samfunnet generelt og i arbeidslivet
spesielt (Rupietta & Beckmann, 2016). Etter hvert som digitaliseringen har skapt flere mater a
kommunisere pa, har man ogsa fatt muligheten til & endre maten man arbeider p4, og det har
apnet seg muligheter for a tilpasse bade arbeidstider og arbeidssteder til det som passer den
enkelte ansatte best (Gerdenitsch, 2017). P& denne maten dpnet det seg ogsa muligheter for at
ansatte kunne arbeide hjemmefra, istedenfor & fysisk mgte pa kontoret. De digitale
kommunikasjonsformene som er tilgjengelige i dag gjer at fysisk avstand ikke er til hindring

for arbeidet man skal utfere, hvilket muliggjer bruken av hjemmekontor for ansatte.

Pa tross av at hjemmekontor ikke er et nytt fenomen, har bruken av dette eskalert kraftig det
siste aret som fglge av Covid-19 pandemien. Frykten for spredning av Covid-19 viruset har
fart til nedstenginger av samfunn over hele verden, og bade arbeidsplasser, skoler og
universiteter har blitt rammet av disse nedstengningene, hvilket har gitt sveert mange
mennesker en helt ny hverdag. Som fglge av at mange bedrifter er blitt palagt a stenge sine
fysiske kontorlokaler, har de ansatte blitt tvunget til & fortsette arbeidet sitt hjemmefra. Covid-
19 pandemien har dermed gitt nye premisser for bruken av hjemmekontor, og hvordan ansatte
forholder seg til fenomenet. Hiemmekontor er en arbeidsform som tidligere har medfgrt stor
fleksibilitet for de ansatte, og som gjerne er blitt benyttet som fglge av at den ansatte i mer
eller mindre grad har valgt dette selv, for eksempel for & fa avkobling fra et stayende
kontorlokale eller lignende. Dette skiller seg fra situasjonen som har vart gjeldende under
Covid-19 pandemien, hvor ansatte i stor grad er blitt tvunget over pa hjemmekontor, uten
mulighet til & velge andre arbeidsformer. Dette har medfgrt at hjemmekontoret har mistet noe
av den fleksibiliteten som tidligere kjennetegnet det, da man ikke lenger har muligheten til &
selv velge hvor og ndr man gnsker a jobbe, men har blitt palagt 4 arbeide hjemmefra, ofte i det

samme tidsrommet som man ellers ville arbeidet (Anderson & Kelliher, 2020).

Som fglge av den gkte bruken av hjemmekontor det siste aret, er det blitt gjennomfart en
rekke studier innenfor dette omradet. Blant disse studiene er det flere som har tatt
utgangspunkt i de grunnleggende psykologiske behovene i Deci og Ryan (2000a) sin
selvbestemmelsesteori. Dette er en teori som omhandler menneskelig motivasjon, og trekker
frem tre grunnleggende psykologiske behov som er avgjgrende bade for menneskers
motivasjon, men ogsa for deres falelse av velvare (Deci & Ryan, 2000a). Disse psykologiske

behovene er behovet for autonomi, behovet for kompetanse og behovet for tilhgrighet.
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Betydningen av disse psykologiske behovene, og deres innvirkning pa menneskers motivasjon

og velvaere under Covid-19 pandemien har vert gjenstand for forskning det siste aret.

Blant annet har fokuset vaert rettet mot konsekvensene de ulike tiltakene som er innfert i ulike
land, og hvordan disse har pavirket tilfredsstillelsen av de psykologiske behovene. Her sa man
blant annet at de negative effektene som covid-19 pandemien hadde pa deltakernes mentale
helse ble begrenset hos de deltakerne som hadde muligheten til & opprettholde kontakt med
andre ved hjelp av telefon eller internett, og hos de deltakerne som hadde muligheten til &
arbeide som normalt (Cantarero, van Tilburg, & Smoktunowicz, 2020). Hos disse ble
behovene for autonomi, kompetanse og tilhgrighet tilfredsstilt i sterre grad enn hos den delen
av befolkningen som ikke hadde den samme muligheten, hvilket hadde en positiv effekt pa

deres mentale helse.

Denne sammenhengen har ogsa blitt demonstrert i flere studier under covid-19 pandemien. |
en studie gjennomfart pa russiske universitetsprofessorer sa man pa hvorvidt omleggingen til
hjemmekontor under Covid-19 gjorde at de fglte seg fremmedgjort pa arbeidsplassen i starre
grad. Fremmedgjgring fra arbeidsplassen defineres her som en negativ tilstand, hvor en
person ikke lenger opplever tilhgrighet til arbeidsplassen, hvilket blant annet leder til lavere
produktivitet og lavere trivsel i jobben (Kozhina & Vinokurov, 2020, s. 108). Resultatene fra
studien viste at professorene pa hjemmekontor fglte seg mer isolert, og opplevde starre
usikkerhet knyttet til sin egen jobb, hvilket ga dem gkt opplevelse av fremmedgjering pa
arbeidsplassen sin. Dette hadde igjen en negativ effekt pa deres grunnleggende psykologiske
behov, blant annet behovet for sosial tilhgrighet og sosial kommunikasjon pa arbeidsplassen
(Kozhina & Vinokurov, 2020, s. 115). Ogsa her stod behovet for tilhgrighet sentralt, og
professorene som opplevde at dette behovet ikke ble oppfylt, fglte seg mer fremmedgjort i

jobben sin.

De psykologiske behovene er ogsa trukket frem som sentrale for ansattes velvere i jobben,
bade ved fysisk tilstedevarelse pa et kontor og ved hjemmekontor. | en studie pa et Canadisk
selskap gjort under Covid-19 pandemien fant man forskjeller mellom de ansatte som benyttet
seg av hjemmekontor, og de ansatte som benyttet seg av fysisk kontor, nar det kom til hvilke
av de psykologiske behovene som i starst grad stgttet de ansattes falelse av velvare.
Resultatene av denne studien viste at de ansatte pa hjemmekontor totalt sett var mer tilfreds
enn de ansatte pa fysisk kontor. Dette viste seg blant annet, noe overraskende, ved at de hadde
sveert hoy tilfredsstillelse av behovet for tilhgrighet. Dette resultatet var noe overraskende,
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ettersom isolasjon er blant de mest kjente farene ved bruken av hjemmekontor. (Brunelle &
Fortin, 2021).

Selv om det er gjennomfgrt mye forskning innenfor de tre psykologiske behovene, er det
imidlertid ikke fokusert pa hvorvidt tilfredsstillelsen av disse behovene virker inn pa ansattes
trivsel pa hjemmekontor. Jeg gnsker a finne ut mer om denne sammenhengen, da gnsker a vite
mer om hva som gjar at noen ansatte trives pa hjemmekontor, mens andre ansatte mistrives.
Denne studien vil saledes gi et innblikk i hvilke faktorer som er bestemmende for ansattes

trivsel pa hjemmekontor.

2.2. Motivasjonens rolle i arbeidslivet

Motivasjon er et tema som har opptatt mennesker i lang tid, og sparsmalet om hvorfor
mennesker handler som de gjer, danner grunnlaget for en rekke studier. Motivasjon kan
forstas som et samlebegrep for alle de ulike faktorene som igangsetter, og etter hvert ogsa
styrer atferden hos mennesker og dyr (Teigen, 2020). Med utgangspunkt i denne definisjonen
kan vi dermed forsta motivasjon som en samling av bade indre og ytre faktorer, som alle
bidrar til at vi handler pa de matene vi gjer. Dette er en forstaelse av motivasjon som ogsa
kommer til syne i selvbestemmelsesteorien til Deci og Ryan (2000a), som er den
motivasjonsteorien som vil danne det teoretiske rammeverket for denne oppgaven. Denne

teorien vil vi komme narmere inn pa senere i kapittelet.

Motivasjon har gjennom lang tid veert et aktuelt tema innenfor pedagogikken, og er et viktig
fokusomrade bade innenfor skoleverket og arbeidslivet. Bade larere og arbeidslivsledere kan
nemlig havne i situasjoner hvor det er behov for & motivere andre til & utfgre ulike oppgaver
eller aktiviteter, og med gkt kunnskap om hvordan motivasjon for bestemte aktiviteter kan
stimuleres, vil man gke mulighetene for & lykkes med de grepene man tar (Skaalvik &
Skaalvik, 2018, s. 137). Ettersom min oppgave omhandler arbeidslivet, vil jeg imidlertid rette
fokus mot det som kan skape motivasjon i en arbeidskontekst. Dette er i dagens samfunn et
viktig fokusomrade for bedrifter, siden ansattes motivasjon har stor betydning for bade
produktiviteten deres i jobben, og trivselen pa arbeidsplassen (Ganta, 2014). Personer som er
hayt motiverte og engasjert i arbeidet sitt er mer opptatt av a gjennomfare sine

arbeidsoppgaver pa en best mulig mate, og er av denne grunn ogsa mer produktive. Pa samme
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mate vil umotiverte ansatte slite med a engasjere seg i jobben sin, og av denne grunn ogsa

legge ned mindre innsats, hvilket igjen farer til darligere produktivitet (Ganta, 2014).

Det er imidlertid ikke tilstrekkelig for arbeidsgivere a forsta at motiverte ansatte er bedre enn
umotiverte ansatte. For a skape motiverte ansatte er man avhengig av a forsta hva som skaper
motivasjon hos den enkelte. For hva er det egentlig som skaper motivasjon? Dette sparsmalet
har gitt grunnlag for en rekke teorier innenfor motivasjon, deriblant selvbestemmelsesteorien,
som sgker a gi oss en bedre forstaelse av hva motivasjon er og hva som skaper motivasjon hos
den enkelte. Selvbestemmelsesteorien er utviklet av Richard Ryan og Edward Deci (2000a),
og tar for seg ulike nivaer av individuell motivasjon hos mennesker. Teorien beskriver en
rekke ulike former for motivasjon, som bidrar til & forklare hvorfor mennesker i noen
situasjoner kan vare sterkt motivert til & handle, mens man i andre situasjoner kan vare
uengasjert og likegyldig. Teorien er benyttet til & forklare motivasjon innenfor flere ulike
domener, ogsa innenfor arbeidslivet, og det er her mitt fokus vil rettes i de kommende
kapitlene. Far jeg gar inn pa teoriens bidrag til forstaelsen av motivasjon i arbeidslivet, er det
imidlertid ngdvendig med en innfering i det teoretiske grunnlaget som ligger bak

selvbestemmelsesteorien.

2.3. Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien har et teoretisk utgangspunkt som en organismisk dialektisk teori.
Med dette menes det at teorien integrerer to ulike syn pa menneskelig motivasjon som i
utgangspunktet er motstridende, da det ene perspektivet tar utgangspunkt i at mennesket er
naturlig aktivt og ikke behgver innvirkning fra andre for & motiveres, mens det andre
perspektivet tar utgangspunkt i at motivasjon er et resultat av den sosiokulturelle konteksten
man befinner seg i (Deci & Ryan, 2004). De to perspektivene som kombineres tar altsa begge
for seg menneskelig utvikling og motivasjon, men er uenige om hva som er styrende for
hvordan vi utvikler oss, og hva som er grunnlaget for vart handlingsmegnster. Jeg vil her gjgre

rede for de to perspektivene, far jeg ser pa hvordan de kombineres i selvbestemmelsesteorien.

Det farste perspektivet pa motivasjon tar utgangspunkt i humanistisk psykologi, hvor man
regner mennesket som naturlig aktivt, og drevet av et gnske om a til enhver tid videreutvikle
seg selv (Deci & Vansteenkiste, 2003). Mennesker sgker derfor etter positive prosesser som

kan bidra til nye erfaringer, og oppnar dermed psykologisk vekst ved a internalisere disse
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erfaringene. Etter hvert som man internaliserer nye erfaringer danner man seg en
selvforstaelse og et selvbilde, som blant annet inkluderer de verdiene man ser pa som viktige.
Videre handling vil dermed skje i henhold til det verdigrunnlaget man sitter pa, og den
forstaelsen man har av hvem man selv er. Internaliseringen er derfor et viktig punkt i
selvbestemmelsesteorien, da det er denne prosessen som skaper den psykologiske veksten hos
det enkelte individ. Menneskets gnske om a alltid sgke etter nye erfaringer er altsa det som
skaper grunnlaget for var psykologiske vekst, men for at denne veksten skal finne sted er vi
avhengig av at erfaringene internaliseres og blir en del av var selvforstaelse (Deci & Ryan,
2004).

Det andre perspektivet som integreres i selvbestemmelsesteorien har et mer sosio-kognitivt
utgangspunkt, da det slar fast at internaliseringen som driver den psykologiske veksten hos
mennesket ikke kan finne sted dersom omgivelsene ikke kan tilby den ngdvendige statten.
Det slas dermed fast at den sosiale og kulturelle betraktningen ikke er tatt nok i betraktning
gjennom det humanistiske perspektivet. Innenfor den sosio-kognitive retningen benekter man
ikke at mennesket har et naturlig gnske om a utvikle seg, men dette blir kun sett pa som en
perifer faktor til hvorfor vi er motivert til handling (Deci & Ryan, 2004). | det sosio-
kognitivistiske perspektivet ser man nemlig ikke pa selvet som en samlet enhet bestaende av
alle tidligere erfaringer, men isteden som en splittet fragmentert samling av flere ulike
selvbilder, som hver for seg veileder oss i ulike kontekster og situasjoner. Det er altsa ikke
slik at vi alltid trekkes mot aktivitet og personlig utvikling, da det er konteksten som i stor
grad bestemmer hvorfor vi handler som vi handler. Forstaelsen vi har av oss selv er forskijellig
i ulike kontekster, og hvor engasjert vi er og hvilke mal vi arbeider mot kan bli utfordret og

styrt av krav og gnsker fra omgivelsene. (Deci & Ryan, 2004).

Selvbestemmelsesteorien innlemmer ideen om at mennesket er naturlig aktivt og styres av et
indre gnske om psykologisk vekst, med ideen om at mennesket styres av den sosiokulturelle
konteksten det befinner seg i. Selvbestemmelsesteorien sitt perspektiv tar som utgangspunkt
at mennesket har et naturlig enske om a veere aktivt, men tar samtidig forbehold om at man er
avhengig av at omgivelsene rundt kan tilfredsstille visse grunnleggende psykologiske behov,
for at internalisering og psykologisk vekst skal veere mulig (Deci & Vansteenkiste, 2003). Det
kan derfor ikke bli tatt for gitt at mennesket alltid vil internalisere tidligere erfaringer og
oppna psykologisk vekst, da man er avhengig av at omgivelsene kan legge til rette for
tilfredsstillelse av bestemte psykologiske behov, for at psykologisk vekst og internalisering
skal finne sted. (Deci & Ryan, 2004).
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2.3.1. Indre og ytre motivasjon

Selvbestemmelsesteorien beskriver ulike former for motivasjon, og trekker frem bade de indre
og ytre faktorene som avgjgrende for hvilken type motivasjon vi opplever i ulike kontekster.
Motivasjonen var avhenger bade av naturen til den aktiviteten vi skal utfare, samt konteksten
den skal utferes i. Med utgangspunkt i denne forstaelsen skilles det mellom tre overordnede
former for motivasjon: amotivasjon, indre motivasjon og ytre motivasjon (Deci & Ryan,
2000a).

Amotivasjon betegnes i selvbestemmelsesteorien som mangel pa motivasjon til & gjennomfare
en bestemt handling eller aktivitet. En person som er amotivert vil dermed ikke automatisk
mangle motivasjon pa alle omrader, men mangle motivasjon til & utfare bestemte aktiviteter
(Skaalvik & Skaalvik, 2018, s. 151). Personer som er amotiverte kan veere dette av flere ulike
grunner, blant annet at man ikke ser noen verdi i aktiviteten som skal utfgres, at man ikke har
noen tro pa at man vil mestre det som skal gjares, eller at man ikke tror at aktiviteten vil gi et
resultat som man gnsker seg. Eksempler pa amotivasjon kan man ofte se i skolen, hvor elever
ikke forstar hvorfor de skal lese til praver, eller hva som er hensikten med a laere seg pensum.
Dersom aktiviteten ikke har noen verdi for personen, eller innebzrer noen forventning om
mestring eller gnsket belgnning, vil personer ofte mangle motivasjon til & handle, og dermed
veere amotivert (Skaalvik & Skaalvik, 2018, s. 151).

Indre motivasjon er pA mange mater motsetningen til amotivasjon, og betegnes som atferd
som et individ finner stor glede i & gjare, og som man vil utfgre selv om man ikke mottar noen
form for belgnning for a utfare aktiviteten. Indre motivasjon kjennetegnes ved at personen
som utfarer handlingen har en sterk falelse av selvbestemmelse, ogsa kalt autonomi, og denne
formen for motivasjon beskrives derfor som en indre autonom motivasjon (Deci og Ryan
2017). Autonomi er et viktig begrep i selvbestemmelsesteorien, og handler om a se seg selv
som kilde til egne handlinger. Med dette menes det at man gnsker at de handlinger man gjar
skal veere av egen fri vilje, og dermed oppleves som frivillige. Eksempler pa autonome
aktiviteter kan dermed veere aktiviteter som man finner interessante, eller som man verdsetter
verdien av a utfere (Skaalvik & Skaalvik, 2018, s. 149). Autonom motivasjon kan derfor
forstas som et gnske om a handle, som stammer fra en person sine egne interesser eller sitt
eget verdigrunnlag, og som derfor ikke er kontroller av ytre faktorer. Et godt eksempel pa

autonom motivasjon kan vare barn som leker, da dette er aktiviteter som ofte er helt
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selvbestemt, og ikke pavirket av ytre faktorer (Deci, Ryan, & Olafsen, 2017, s. 21). Et lite
barn som leker med klosser vil gjgre dette med stort engasjement, selv om det ikke gir noen
form for ytre anerkjennelse. Det er dermed kun gleden ved a leke med klosser som holder
barnet gaende, og ettersom aktiviteten i seg selv er det som fungerer motiverende, kan vi si at

barnet er drevet av autonom motivasjon.

Det kan vare interessant a se naeermere pa indre motivasjon i arbeidslivet, og hvilken plass den
har her. For mange vil det vaere naturlig a anta at indre motivasjon ikke forekommer blant
ansatte nar de arbeider med jobbrelaterte oppgaver, da det i en arbeidskontekst alltid vil vaere
en viss grad av ytre press, ettersom man bade er ngdt til a arbeide til det som ofte er bestemte
tider, og samtidig er ngdt til & gjennomfare de arbeidsoppgaver som man far tildelt. Dette er
imidlertid en sannhet med modifikasjoner, da det er fullt mulig for ansatte a kjenne pa indre
motivasjon i arbeidet sitt, pa tross av at den ytre kontrollen er til stede. Faktorer som press,
konkurranse og belgnninger kan nemlig virke motiverende for ansatte, da det blant annet kan
styrke deres fglelse av kompetanse (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge, 2003). Det er
imidlertid avgjerende at de ytre faktorene ikke undergraver oppgaven pa en slik mate at
fokuset rettes mot de ytre faktorene istedenfor oppgaven selv. Dersom ledere pa en
arbeidsplass for eksempel har et ekstremt konkurransefokus, kan oppgaver som de ansatte
tidligere sa pa som givende, og hvor de kjente en sterk falelse av autonomi, isteden kjennes
kontrollerende, og svekke deres falelse av autonomi. Det er dermed avgjgrende & kjenne til
hvordan de ansatte oppfatter oppgavene de gjennomfarer far man vektlegger andre ytre
faktorer (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge, 2003).

Autonom motivasjon er imidlertid ikke ensbetydende med indre motivasjon, da denne
motivasjonsformen ogsa kan forekomme hos personer som er drevet av ytre motivasjon. Deci
og Ryan (2000a) skiller nemlig mellom ulike former for ytre motivasjon som plasseres pa et
spekter, hvor de ulike formene har ulike grader av autonomi og ytre kontroll. Kontrollert ytre
motivasjon er den motivasjonsformen som har minst grad av autonomi, og sterst grad av ytre
kontroll, og plasserer seg dermed nederst pa autonomispekteret. Denne motivasjonsformen
kjennetegnes av at individer opplever a bli kontrollert av omgivelsene, og dermed faler at de
er tvunget til a handle pa en bestemt mate, eller utfare bestemte aktiviteter. Kontrollen fra
omgivelsene kan i disse tilfellene ofte komme i form av belgnninger eller trusler om straff
(Deci, Ryan, & Olafsen, 2017). Motivasjon av denne typen kan ofte vaere sterk, men rettes
altsd ikke mot aktiviteten som skal utfgres, men istedenfor mot den belgnningen som skal

oppnas, eller den straffen som skal unngas. Denne formen for motivasjon vil derfor vanligvis
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opphare sa snart malet er oppnadd (Gagne & Deci, 2005). Dette kan eksemplifiseres til
arbeidslivet, hvor man kan se for seg at en bedrift presser de ansatte til & ta pa seg kjedelige
arbeidsoppgaver i bytte mot gkt lgnn. Her er det sannsynlig at det er lannen som fungerer
motiverende, og ikke arbeidsoppgavene som tildeles de ansatte, og det er derfor ogsa fare for

at motivasjonen deres til a arbeide vil opphgre sa snart belgnningen er mottatt.

De gvrige formene for ytre motivasjon som beskrives i selvbestemmelsesteorien har stgrre
grad av autonomi og mindre grad av ytre kontroll, og kjennetegnes av at verdien av den
aktiviteten som skal gjares er internalisert i stgrre eller mindre grad. Internalisering er her et
viktig begrep, da det er graden av internalisering hos et individ som skiller de ulike formene
for ytre motivasjon fra hverandre (Deci & Ryan, 2000a). Selvbestemmelsesteorien beskriver
internaliseringsprosessen som en tredelt prosess hvor de tre stegene introjection, identifisering
og integrering beskriver hvor i internaliseringsprosessen man befinner seg (Deci & Ryan,
2000a). Hvor langt man har kommet i internaliseringen av verdien til en aktivitet har med
andre ord betydning for hva slags motivasjon man opplever for denne aktiviteten.

Det farste steget i internaliseringsprosessen er det som beskrives som introjected regulation.
Dette begrepet er det vanskelig a finne noen god norsk oversettelse for, og jeg vil derfor
benytte meg av det engelske begrepet videre i oppgaven. Introjected regulation beskriver det
farste steget av internaliseringsprosessen, hvor man har tatt innover seg verdien av oppgaven,
men fortsatt ikke akseptert den fullt ut. Oppgavens verdi har dermed ikke blitt fullt integrert i
personens selvforstaelse (Deci & Ryan, 2000a). Handlinger og aktiviteters om befinner seg pa
dette stadiet i internaliseringsprosessen vil fortsatt veere preget av en ytre kontroll, men
ettersom den ytre kontrollen er svakere enn det som er tilfellet ved ytre kontrollert motivasjon,
beskrives denne formen for motivasjon som moderat kontrollert motivasjon. Forskjellen
mellom denne motivasjonstypen og kontrollert motivasjon er graden av autonomi, da moderat
kontrollert motivasjon kjennetegnes av en stgrre grad av autonomi gjennom anerkjennelsen av
oppgavens verdi. Et eksempel pa denne formen for motivasjon som vi kan kjenne igjen i
arbeidslivet, kan vaere personer som motiveres til a jobbe pa tross av at de finner jobben sin
kjedelig, fordi det bidrar til & styrke deres falelse av selvverd og gir dem en falelse av at de
bidrar til samfunnet (Gagne & Deci, 2005)

Det neste steget i internaliseringsprosessen er identifisert regulering, og aktiviteter som faller
inn under denne kategorien kjennetegnes av at verdien av aktiviteten er verdsatt og blir sett pa
som personlig viktig hos et individ. Dette gjgr at motivasjonen for & utfgre disse handlingene
oppleves som mer autonom og mindre kontrollert av omgivelsene (Deci & Vansteenkiste,
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2003). Denne typen motivasjon kalles for moderat autonom motivasjon, ettersom den fortsatt
involverer en viss grad av kontroll fra omgivelsene, samtidig som det er en relativt sterk
felelse av autonomi da oppgaven som skal utferes verdsettes hgyt hos individet som skal
utfgre den. | arbeidslivet kan autonom moderert motivasjon for eksempel komme til syne hos
sykepleiere pa eldrehjem som er personlig opptatt av eldre personers helse. Disse kan gjerne
ha en sterk falelse av autonomi i sitt arbeid pa tross av at de gjerne utfarer oppgaver som de
isolert sett ikke ville funnet interessante og motiverende, da verdien av arbeidet de gjer

gjenspeiler deres egne personlige verdier (Gagne & Deci, 2005).

Det tredje og siste steget i internaliseringsprosessen er integrert regulering, som betegnes som
en full internalisering av oppgavens verdier og mal. Denne formen for internalisering gir oss
en sterk fglelse av autonomi nar vi utfarer oppgaven, og beskrives derfor som autonom
motivasjon (Deci & Ryan, 2000b). | selvbestemmelsesteorien skilles det imidlertid mellom to
ulike former for autonom motivasjon: ytre autonom motivasjon og indre autonom motivasjon.
Disse formene for motivasjon kjennetegnes begge av en sterk faglelse av autonomi hos et
individ, men skiller seg fra hverandre gjennom graden av ytre kontroll. Utgangspunktet for
ytre autonom motivert atferd er fortsatt et gnske om a oppna noe gjennom atferden, og det er
dette som skiller ytre motivert atferd fra indre motivert atferd, da indre motivert atferd kun har
atferden i seg selv som mal (Deci & Ryan, 2000a). Pa tross av denne forskjellen kjennetegnes
begge motivasjonstypene av at de oppgaver eller aktiviteter som skal utfgres samsvarer fullt
ut med det individet selv ser pa som viktig, hvilket dermed skaper et sterkt engasjement hos
den som handler (Deci & Ryan, 2000a).

Med bakgrunn i dette kan vi sla fast at internaliseringsprosessen er et svart viktig element i
selvbestemmelsesteorien. Graden av internalisering vil vere avgjgrende for var motivasjon
for en aktivitet eller handling, da man er avhengig av at oppgavens verdi samsvarer med de
verdiene man selv regner som viktige for & oppna autonome former for motivasjon (Gagne &
Deci, 2005). Dersom vi trekker selvbestemmelsesteorien inn i en arbeidskontekst vil var
motivasjon i mgte med oppgaver vi ikke finner interessante, avhenge av var evne til a
internalisere oppgavens verdi (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge, 2003). Dette
bringer oss videre inn til et viktig moment i selvbestemmelsesteorien, nemlig omgivelsenes
betydning for var evne til internalisering. Selvbestemmelsesteorien slar nemlig fast at
internaliseringsprosessen ikke vil skje automatisk, da man er avhengig av stgtte fra
omgivelsene for at denne skal finne sted (Deci & Ryan, 2004, s. 5). Selvbestemmelsesteorien
trekker her frem tre grunnleggende psykologiske behov som ma tilfredsstilles, og som vil
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virke stgttende pa internaliseringsprosessen dersom de blir tilfredsstilt. Dette er behovet for
autonomi, behovet for kompetanse, og behovet for tilhgrighet (Deci & Ryan, 2000a). Dersom
omgivelsene fungerer stgttende pa disse tre behovene, vil det tilrettelegges for internalisering
hos de ansatte, hvilket igjen vil lede til mer autonome former for motivasjon. For bedrifter vil
det naturligvis veare gnskelig & gi de ansatte denne stgtten, ettersom gkt internalisering vil fare
til mer autonome former for motivasjon, som igjen vil fare med seg en rekke positive utfall
bade for den enkelte ansatte og for organisasjonen som en helhet (Manganelli, Thibault-
Landry, Forest, & Carpentier, 2018).

2.3.2. Grunnleggende psykologiske behov

Teorien om de grunnleggende psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og
tilhgrighet er en del av det meta-teoretiske rammeverket til selvbestemmelsesteorien, og
bidrar til & forklare hvorfor man i noen situasjoner opplever hgy grad av autonom motivasjon
og lite ytre kontroll, mens man i andre situasjoner kan oppleve hgy grad av ytre kontroll og
lite autonom motivasjon (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge, 2003). De tre
grunnleggende psykologiske behovene som beskrives i selvbestemmelsesteorien defineres
som medfadte psykologiske behov (Deci & Ryan, 2000a), som er essensielle for menneskers
psykologiske helse og generelle trivsel, og som hvis tilfredsstilt vil fasilitere
integreringsprosessen som leder oss til autonom motivasjon (Ryan R. M., 1995). For a oppna

full internalisering er man avhengig av en tilfredsstillelse av alle tre behovene.

Pa tross av at behovene regnes som universelle for alle individer, og at en full
internaliseringsprosess avhenger av at alle behovene tilfredsstilles, anerkjenner
selvbestemmelsesteorien at det finnes kulturelle og individuelle forskjeller knyttet til hvordan
behovene tilfredsstilles hos den enkelte, og forskjeller i individers kausalitetsorientering til de
forskjellige behovene (Deci & Ryan, 2000b). Ulike personer kan ha ulike oppfatninger av
hvilke behov som er viktigst for dem, samtidig som det ogsa finnes ulike forskjeller i
tilfredsstillelsen av behovene. Dette er noe som kan vokse frem som falge av sosiokulturell
pavirkning, og lede til en situasjon hvor enkelte av behovene verdsettes sterkere enn de andre,
og dermed ogsa har stgrre innflytelse pa individers velveare enn det de gvrige behovene vil ha
(Chen, Vansteenkiste, & Beyers, 2015). Pa samme mate er det ogsa mulig at den kulturelle
konteksten skaper ulike forutsetninger for nar individer opplever at behovene tilfredsstilles,

og nar de opplever at de frustreres. I en kollektivistisk kultur hvor det er stort fokus pa a
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fungere som en del av en gruppe, kan individer oppleve en sterk autonomi nar de falger
radene til andre personer som de anser som viktige, mens man i en mer individualistisk kultur
vil oppleve sterk autonomi dersom man har full kontroll over sine egne valg og handlinger, og

ikke pavirkes av hva andre sier og mener (Chen, Vansteenkiste, & Beyers, 2015, s. 218).

For & bedre forsta hvilken rolle psykologiske behov har innenfor motivasjonsteorien, gnsker
jeg a trekke en sammenligning til en annen motivasjonsteori som fremhever betydningen av
menneskelige behov. Blant de mer kjente motivasjonsteoriene som tar utgangspunkt i
menneskelige behov er Maslows teori om behovspyramiden, hvor han spesifiserer 5 ulike
fysiologiske og psykologiske behov. Fysiologiske behov som mat og drikke utgjar
fundamentet i pyramiden, mens toppen av pyramiden beskriver behov knyttet til
selvrealisering (Deci & Ryan, 2014). Maslow argumenterte for at behovene matte
tilfredsstilles i en hierarkisk rekkefalge, slik at behovene nederst i pyramiden ma tilfredsstilles
farst, far man deretter kan bevege seg videre til det neste steget i pyramiden. Senere ble disse
behovene inndelt i to kategorier, hvor de nederste stegene i pyramiden ble kategorisert som
mangel-behov, mens de gverste stegene i pyramiden kategoriseres som vekst-behov. Maslow
mente at vekst-behovene ikke kunne virke motiverende pa mennesker, far mangel-behovene
var tilfredsstilt. Det var farst nar mangelbehovene var tilfredsstilt at vekstbehovene kunne
virke motiverende (Deci & Ryan, 2014).

Dette hierarkiske skillet mellom behovene danner grunnlaget for en markant forskjell mellom
de to teoriene. Selvbestemmelsesteorien skiller ikke mellom betydningen av behovene, men
understreker at alle behovene ma tilfredsstilles pa lik linje (Sheldon, Turban, Brown, Barrick,
& Judge, 2003). Selvbestemmelsesteorien mener ogsa at vekst-behovene autonomi,
kompetanse og tilhgrighet er fundamentale for menneskelig motivasjon uavhengig av
hvorvidt andre behov er tilfredsstilt eller ikke. Teorien har dermed et utgangspunkt hvor
vekst-behov er styrende for menneskers motivasjon til enhver tid, og dermed ogsa kan
fungere motiverende for mennesker i situasjoner hvor mangel-behovene ikke er tilfredsstilt
(Deci & Ryan, 2014). Det erkjennes naturlig nok at mennesket har visse fysiologiske behov
som ma dekkes, men uavhengig av disse er det de tre psykologiske behovene som er styrende
for var motivasjon. Barnets utvikling fra fadselen er her et eksempel pa behovet for
tilfredsstillelse av vekstbehov helt fra fadselen av, da barnet helt fra fedselen av vil vaere
opptatt av utforsking, sanselig utvikling og et gnske om & oppleve mestring av omgivelsene,
som alle karakteriseres som vekst-behov. Dette er noe barnet vil gjgre uavhengig av hvorvidt
andre behov er tilfredsstilt eller ikke (Deci & Ryan, 2014).
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En annen forskjell som trekkes frem mellom de to motivasjonsteoriene er vektingen av de
ulike behovene. Mens Maslow fastslar at noen behov er mer fremtredende og har starre
betydning for menneskelig motivasjon enn andre, vektlegger selvbestemmelsesteorien at det
farst og fremst er nivaet av tilfredsstillelse som er av betydning, og ikke vektingen av de ulike
behovene. De ulike behovene vil naturligvis kunne vektes forskjellig hos forskjellige
individer, men fokuset ligger ikke pa hvilke behov som er sterkest vektet hos de forskijellige,
men isteden hvilken grad behovene tilfredsstilles eller frustreres (Deci & Ryan, 2014).

2.3.3. Behovet for Autonomi

Behovet for autonomi kan som tidligere nevnt defineres som et gnske om a veere
selvregulerende, og skape eller eie sine egne valg (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, &
Judge, 2003). A forklare begrepet i dybden gjares best ved hjelp av et annet begrep, nemlig
«Perceived Locus of Causality», som beskriver en persons opplevelse av a veere i kontroll av
sine egne handlinger (Ryan & Connell, 1989). Dersom en person opplever at arsaken til
handlingene sine kommer fra en selv, vil dette gi personen en sterk fglelse av autonomi. P&
samme mate vil personen kjenne pa en manglende fglelse av autonomi dersom personen
opplever at arsaken til handlingene stammer fra eksterne faktorer. Det avgjerende her er
imidlertid personens oppfatning av situasjonen. Dersom man opplever at man selv er arsaken
til at man handler som man gjar, er det dette som er avgjerende for fglelsen av autonomi
(Ryan & Connell, 1989). Autonomi handler altsa ikke om & handle uavhengig av andre, men
om en fglelse av vilje og valgfrihet i sine handlinger, uavhengig av om disse handlingene er
initiert av deg selv eller av andre (Deci & Vansteenkiste, 2003). | en arbeidskontekst vil det
dermed ikke vare slik at autonomi hos de ansatte er ensbetydende med mangel pa struktur og
frinet til & gjere det man gnsker. Autonomi handler om fglt vilje, og friheten til & handle i trad
med slik man selv gnsker & handle (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge, 2003). Det er
dermed fullt mulig a kjenne pa sterk autonomi samtidig som man handler pa bakgrunn av et
rad eller en beskjed man mottar fra en annen, safremt man opplever den aktuelle handlingen

som riktig med bakgrunn i sitt eget selv.

Med denne forstaelsen av autonomi kan jeg ga nermere inn pa hvordan autonomi i en
arbeidskontekst kan finne sted. Autonomi pa arbeidsplassen handler i stor grad om a skape en
intern kausalitetsplassering av ansattes handlinger. Dette kan blant annet gjares ved & gi dem

valgmuligheter til & utfgre jobben sin slik de gnsker, innenfor de rammene som arbeidsplassen
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kan tillate. Ved & gi de ansatte muligheten til & pavirke ulike elementer ved sin egen
arbeidshverdag, blant annet nar det gjelder hvilke arbeidsoppgaver de skal utfare og hvordan
disse skal lgses, vil man gke deres opplevelse av autonomi i arbeidet sitt (Brief & Aldag,
1975). De ansatte ma rett og slett inkluderes i beslutningsprosesser for a fa fglelsen av a veere
i kontroll av sitt eget arbeid (Gagne & Bhave, 2011). | situasjoner hvor ansatte har sveert
begrensede valgmuligheter, og de eksempelvis skal utfare en oppgave som de betrakter som
kjedelig, er det viktig & gi dem en god begrunnelse for hvorfor oppgaven er viktig a
gjennomfare (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge, 2003). Dersom de ansatte ser
verdien av a gjere ogsa de kjedelige oppgavene, vil det kunne bidra til at de bade faler seg
mer verdsatt av bedriften, og mer interessert i oppgaven, og nok en gang bidra til a styrke
deres fglelse av autonomi i arbeidet (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge, 2003).

2.3.4. Behovet for kompetanse

Behovet for kompetanse refererer til menneskers behov for a handtere sine omgivelser, og
kjenne en falelse av mestring i de aktiviteter man involverer seg i (Deci & Vansteenkiste,
2003). Dette behovet innebzrer ogsa et gnske om a oppsgke situasjoner hvor man far testet og
uttrykket kompetansen man innehar. En tilfredsstillelse av behovet for kompetanse vil dermed
medfgre et gnske om videre psykologisk utvikling, da man vil forsgke a oppsgke nye
situasjoner og oppgaver som man kan mestre, og som kan bidra til videre utvikling (Legault,
2017).

Begrepet kompetanse er i dette tilfellet ikke forstatt som de evner eller egenskaper man
faktisk besitter, men snarere hva det enkelte individ ser pa seg selv som kapabel til & gjare
(Deci & Ryan, Handbook of self-determination research, 2004). Det er med andre ord
hvordan det enkelte individet opplever en situasjon fra sitt eget stasted som er avgjerende.
Denne forstaelsen har ogsa betydning for tilfredsstillelsen av behovet. Ettersom enhver
tilfredsstillelse eller frustrasjon av behovet for kompetanse skjer pa bakgrunn av var egen
oppfatning, kan man i noen situasjoner veere avhengig av tilbakemeldinger eller anerkjennelse
fra omgivelsene for a oppna tilfredsstillelse av behovet. | en arbeidskontekst kan det derfor
veere av stor betydning hvilke tilbakemeldinger man mottar pa arbeid man har gjort, ettersom
oppfatningen av egen kompetanse kan pavirkes av de tiloakemeldinger man far fra andre
(Deci & Ryan, 2000a). Positive tilbakemeldinger fra andre vil ha en tilfredsstillende effekt pa

behovet for kompetanse, og vil skape interesse og engasjement hos mottakeren, mens
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negative og kritiske tilbakemeldinger vil ha en tilsvarende frustrerende effekt pa behovet for
kompetanse, og fere til mindre engasjement og interesse hos mottakeren (Deci &
Vansteenkiste, 2003), (Deci & Ryan, 2000a).

Det er imidlertid ikke bare tilbakemeldingene man far fra kollegaer og ledere pa
arbeidsplassen som kan virke inn pa tilfredsstillelsen av vart behov for kompetanse. En annen
faktor som har stor innvirkning er nemlig vanskelighetsgraden pa de oppgaver vi arbeider
med. Oppgaver som er svart enkle vil ikke tilfredsstille vart behov for kompetanse pa samme
mate som oppgaver som er mer utfordrende for oss (Legault, 2017). Det er imidlertid ogsa
viktig at oppgavene ikke blir for vanskelige, da oppgaver vi ikke mestrer vil frustrere vart
behov for kompetanse, og fare til stress og mistrivsel. Oppgavene ma derfor veere tilpasset til
vart ferdighetsniva pa en slik mate at de er utfordrende, men fortsatt innenfor grensen for hva
vi er i stand til & gjare. Det psykologiske behovet for kompetanse innebzrer ogsa et gnske om
innsats og utvikling, og det er derfor ngdvendig at oppgavene vi arbeider med i en
arbeidskontekst er optimalt utfordrende (Legault, 2017). For en leder vil det av denne grunn
vaere viktig a forsta hvilken kompetanse de ansatte sitter med, og gi dem oppgaver som er

tilpasset deres kompetanseniva.

2.3.5. Behovet for tilhgrighet

Behovet for tilhgrighet er det tredje psykologiske grunnbehovet som trekkes frem i
selvbestemmelsesteorien. Dette er et behov for & kjenne tilknytning til andre mennesker, og
beskriver et gnske hos alle individer om & kjenne tilhgrighet til andre personer og til det
samfunnet en er en del av. Behovet for tilhgrighet omhandler ogsa et gnske om & vise omsorg
til andre, samtidig som man kan motta omsorg tilbake. Dette behovet om relasjoner til andre
handler imidlertid ikke om & oppna sosial status eller annet, men beskriver istedenfor det
psykologiske behovet for a fale seg som en del av et samfunn eller en gruppe (Deci & Ryan,
Handbook of self-determination research, 2004). Behovet for tilhgrighet er ogsa trukket frem i
Maslows behovspyramide, hvor kjerlighet og tilhgrighet beskrives som det tredje av 5
grunnleggende psykologiske behov for mennesket. Her blir behovet beskrevet som et
mangelbehov, hvilket vil si at Maslows sa pa dette som et grunnleggende behov som matte
tilfredsstilles fgr man kunne tilfredsstille gvrige behov (Skaalvik & Skaalvik, 2018, s. 144).
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Behovet for tilhgrighet vil i en arbeidskontekst handle om & se seg selv som en del av en
starre gruppe som arbeider for det samme. Behovet vil tilfredsstilles gjennom gode relasjoner
med kollegaer, og en opplevelse av at kollegaene dine har omsorg for deg, samtidig som du
ogsa bryr deg om dem. Behovet for tilhgrighet vil frustreres dersom det motsatte er tilfelle, og
du eksempelvis er utsatt for mobbing pa arbeidsplassen din. Mobbing, utestenging eller annen
ekskluderende atferd vil ha negativ effekt pa behovet for tilhgrighet (Trépanier, 2013). |
situasjoner hvor dette er tilfelle, kan ogsa behovene for kompetanse og autonomi frustreres,
ettersom mobbende oppfarsel som ekskludering, papekning av feil som gjares, nedlatende
sprak, og lignende, vil pavirke var falelse av kompetanse i arbeidet vart, samtidig som det
ogsa vil skade vart selvhilde og skape en falelse av undertrykkelse, hvilket igjen vil pavirke
var opplevelse av autonomi (Trépanier, 2013).

2.4. En ny arbeidskontekst

Som et resultat av fremveksten av digitale informasjons- og kommunikasjonsformer i nyere
tid, har det blant bedrifter blitt ngdvendig a tilpasse seg til nye arbeidsformer- og mgnstre
(Sewell, 2015). Nye digitale hjelpemidler har endret maten vi arbeider pa, og ved hjelp av
disse verktgyene er det ikke lenger ngdvendig & samles pa kontoret for & opprettholde
kontakten med andre ansatte. Man ma ikke lenger mates fysisk for & hjelpe hverandre, eller
diskutere hvordan ulike oppgaver skal lgses, ettersom alt dette kan gjeres digitalt over nett.
Det er i dag mulig & gjennomfare disse mgtene pa samme mate som tidligere, men uten a
mgtes fysisk. Pa tross av at dette har vert gjennomfarbart en stund, og at flere bedrifter har
gitt de ansatte mer og mer kontroll over egen hverdag gjennom a gi dem valgfrihet til & velge
hvor og nar de vil arbeide, har det virkelige gjennombruddet ventet pa seg. Det har for de aller
fleste bedrifter veert foretrukket at ansatte mater opp fysisk pa kontoret, og «<hjemmekontor»
har til tider ogsa blitt omtalt som «gjemmekontor». Under Covid-19 pandemien har dette
inntrykket imidlertid endret seg som falge av den patvungede nedstengingen av de fysiske
kontorlokalene. Under store deler av 2020 og 2021 har bedrifter veert palagt & holde sine
lokaler stengt, og holde sine ansatte hjemme. Dette for & forhindre gkt mobilitet i
befolkningen og dermed ogsa gkt smittespredning. En konsekvens av dette har veert at ansatte
og bedrifter har blitt tvunget over pa digitale plattformer, og man har virkelig fatt testet ut
hvorvidt a arbeide fra hjemmekontor faktisk kan fungere like godt som & arbeide fra vanlig

kontor. Et viktig sparsmal i denne sammenhengen, som er relevant for min studie, er hvorvidt
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denne endringen i arbeidssted kan pavirkes ansattes muligheter for tilfredsstillelse av de tre

psykologiske behovene.

2.4.1 Hjemmekontor og psykologiske grunnbehov

For & forsta hvordan de psykologiske behovene kan pavirke var trivsel pa hjemmekontoret, er
det ngdvendig a forsta hvilken betydning konteksten for tilfredsstillelsen av behovene har for
de ansatte. Gjennom arbeidet fra hjemmekontor vil mange av behovene tilfredsstilles eller
frustreres pa nye mater, og det er denne tilfredsstillelsen eller frustrasjonen som kan pavirke

hvorvidt de ansatte trives eller ikke pa hjemmekontor.

@kt opplevelse av autonomi blant de ansatte blir ofte trukket frem som den stgrste fordelen
ved a benytte hjemmekontor, blant annet fordi det antas a styrke de ansattes opplevelse av
autonomi. Da man ogsa har sett at autonomi bidrar som en medierende faktor til & styrke de
ansattes trivsel i jobben sin, har dette fungert som et sterkt argument for gkt bruk av
hjemmekontor (Brunelle & Fortin, 2021). Ved a arbeide hjemmefra far de ansatte friheten til &
organisere, planlegge og gjennomfare sine arbeidsoppgaver slik de selv gnsker det, og denne
friheten bidrar til & styrke opplevelsen av autonomi (Rupietta & Beckmann, 2016). Ved a
arbeide et annet sted enn sine kollegaer og ledere far de aller fleste ogsa starre muligheter til &
tilpasse arbeidstidene i stgrre grad, og de kan eksempelvis velge a starte arbeidsdagen senere,
og i stedet arbeide lenger. Dette er igjen noe som kan bidra til a styrke opplevelsen av
autonomi, da man far starre kontroll over egen arbeidstid (Brunelle & Fortin, 2021).
Omleggingen til hjemmekontor kan ogsa gi ansatte en gkt opplevelse av kontroll over
arbeidssted, da det na er opp til dem selv hvor de gnsker a arbeide. Den ansatte kan selv
bestemme om man velger a utfare arbeidet sitt fra hjemmet, fra en kafé eller fra hytten pa
fijellet. Det er imidlertid viktig & understreke at denne gkte falelsen av autonomi ikke
ngdvendigvis vil gjelde for alle, ettersom bruken av hjemmekontor tross alt er patvunget. For
ansatte som i utgangspunktet ikke har hatt et gnske eller behov om a arbeide fra
hjemmekontor, kan dette derfor ogsa oppleves som svekkende for opplevelsen av autonomi,

da de blir patvunget en ordning som de i utgangspunktet ikke gnsker.

Hvorvidt omleggingen til hjemmekontor fungerer autonomistgttende eller ikke vil ogsa
avhenge av at arbeidsgivere tillater at de ansatte far gkt frihet i hvordan de legger opp

arbeidsdagen sin, og hvordan de lgser oppgavene sine. Ved hjelp av digitale
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kommunikasjonsmidler er det nemlig ogsa mulig a sette klare og tydelige rammer for
hjemmekontor. Dersom ledere krever at de ansatte skal veere tilgjengelige til bestemte tider,
og ikke gir dem tilliten til & styre sin egen arbeidsdag pa hjemmekontoret, vil dette igjen ga ut
over opplevelsen av autonomi (Sewell, 2015). Denne gkte bruken og avhengigheten av
digitale kommunikasjonsformer kan ogsa ha negative konsekvenser pa de ansattes autonomi
pa andre mater, da det for mange ansatte vil skapes en forventning om at de alltid ma veere
tilgjengelig for kollegaer og ledere. Dette blir beskrevet som «autonomiparadokset», da den
gkte autonomien som de ansatte opplever gjennom gkt kontroll over egen tidsbruk, samtidig
farer til at de faler seg forpliktet til & veere tilgjengelig til enhver tid, hvilket igjen vil
undergrave deres opplevelse av autonomi, ettersom de «alltid» er pa jobb (Waizenegger,
McKenna, Cai, & Bendz, 2020).

Det er imidlertid ikke bare opplevelsen av autonomi som kan pavirkes av omleggingen til
hjemmekontor, da betingelsene for tilfredsstillelse av behovene for kompetanse og tilhgrighet
ogsa vil kunne endre seg som falge av nye arbeids- og kommunikasjonsmgnster. Pa tross av
at de ansatte ma fa den ngdvendige autonomistetten til & styre arbeidsdagen selv, er det viktig
at ledelsen fortsetter & gi de ansatte noen klare rammer og mal & forholde seg til. Darlig
struktur kan lede til at de ansatte enten har for mye eller for lite a gjare, hvilket kan fare til
stress og utbrenthet (Orsini & Rodrigues, 2020). Struktur og grensesetting for de ansatte er en
sterk faktor for & styrke deres opplevelse av kompetanse, og det er viktig at ledelsen fortsatt
kan gi de ansatte den ngdvendige statten pa disse punktene, selv om de arbeider fra
hjemmekontor. Det er med andre ord ikke slik at ansatte som arbeider pa hjemmekontor skal
ha fullstendig frihet til & bestemme hva som skal gjares nar. Tydelige rammer for hva som
skal gjeres og oppnas vil virke tilfredsstillende pa ansattes behov for kompetanse (Orsini &
Rodrigues, 2020).

En annen faktor som ogsa kan spille inn pa de ansattes opplevelse av kompetanse, er
endringene i kommunikasjonsformene, og hvordan de ansatte mottar tilbakemeldinger pa
arbeidet sitt. Noe som imidlertid kan bli pavirket er hvordan den ansatte mottar
tilbakemeldinger fra andre, og hvordan de ansatte samarbeider med hverandre. Som fglge av
den gkte bruken av digitale kommunikasjonsformer pa hjemmekontoret vil maten man
kommuniserer med andre kollegaer og ledere endre seg, og det kan derfor ogsa etableres nye
kommunikasjonsmgnstre som har en innvirkning pa kompetansebehovet. En endring man har
sett er blant annet at videomgter og videosamtaler oppleves som mer formalsdrevet enn

vanlige samtaler, da det ofte forventes at man har et tema man skal prate om nar man gnsker
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en videosamtale (Waizenegger, McKenna, Cai, & Bendz, 2020). Pa denne maten blir
samtalene ofte mer effektive, og det frigjeres mer tid for de ansatte til & fullfere sine egne
oppgaver. Pa denne maten vil de ansatte fa gkt sin falelse av kompetanse, gjennom en gkt

effektivitet og mer tid til & arbeide med mestringen av utfordrende oppgaver.

Samtidig er det verdt a trekke frem at denne mer samtaleformen ogsa har noen negative sider,
som igjen kan spille inn pa opplevelsen av kompetanse hos den enkelte. Som fglge av at de
ansatte fysisk sett ikke befinner seg i samme rom, er det vanskelig & vite om andre er opptatt
eller ikke, og om de har tid til & hjelpe deg. Dette er et problem som spesielt er til stede hos
nyansatte, da de ikke gnsker a plage sine kollegaer med hyppige meldinger eller videomater.
Det er med andre ord blitt en hayere terskel for & sparre andre om spgrsmal, da det oppleves
som mer brysomt og mer tidkrevende & planlegge og gjennomfare et videomgte med en
kollega, enn dersom man bare kunne spasert bort og snakke med en kollega pa kontoret.
Ettersom lzering og kunnskapsdeling er avgjarende for de ansattes muligheter til & lgse sine
oppgaver kan dette fungere som frustrerende for de ansattes behov for kompetanse
(Waizenegger, McKenna, Cai, & Bendz, 2020).

Mange bedrifter har under pandemien innfert daglige sosiale videomater, for a forsgke a
skape en anledning hvor de ansatte kan prate noe uformelt med hverandre, og stille spgrsmal
bade relatert til jobb og arbeidsoppgaver, men ogsa om hvordan man har det og hvordan man
handterer isolasjonen. Dette er grep som mange har tatt bade for a gi de ansatte gkt faglig
statte ved 4 tilrettelegge for kunnskapsdeling, men ogsa for & gi de ansatte en sosial arena
hvor de kan fa kjenne pa tilknytningen og viderefare relasjonene med de andre kollegaene.
Dette kan for mange fungere som et viktig grep, da mange ansatte opplever gkt bekymring for
hvordan andre har det, samtidig som de selv 0ogsa kjenner pa isolasjon og ensomhet
(Waizenegger, McKenna, Cai, & Bendz, 2020). Utfordringen her er imidlertid at ulike
personer har ulike behov, og der personer som bor alene og kan pa ensomhet gjerne setter pris
pa slike mater, da det bidrar til 3 tilfredsstille denne personens behov for tilhgrighet, vil det
gjerne frustrere personer som ikke kjenner pa den samme ensomheten, og som kanskije har
samboer, barn, og i utgangspunktet ikke kjenner pa det samme behovet for «sosiale mater»
med kollegaer (Waizenegger, McKenna, Cai, & Bendz, 2020). Effekten av slike obligatoriske
digitale mgter vil dermed veere varierende for de ulike personene, og selv om tiltaket i
utgangspunktet fremstar som positivt, kan det i noen tilfeller ogsa bidra til & frustrere behovet
for tilhgrighet, da man gjerne irriterer seg over mgtene og over sine kollegaer som gnsker a

fortsette med dette, pa tross av at man selv ikke trenger det. Slike mgter kan ogsa frustrere
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behovet for autonomi, da mange vil kjenne pa en svakere autonomikontroll, nar de patvinges

slike arrangementer.

2.4.2 Hjemmekontor og det fysiske arbeidsmiljget

De fysiske forholdene pa hjemmekontor kan regnes som en del av den ansattes arbeidsmiljg.
Arbeidsmiljget pa en arbeidsplass omfatter nemlig bade de fysiske og sosiale
arbeidsforholdene en ansatt arbeider under, og kan ha stor betydning for bade hvordan den
ansatte presterer, men ogsa hvordan den ansatte trives. Ansatte som opplever arbeidsmiljget
sitt som godt viser tegn til hgyere trivsel i jobben sin, samtidig som de er mer dedikert til
bedriftens malsettinger og mer motivert for  arbeide hardt for firmaet. P4 samme mate som
godt arbeidsmiljg skaper motiverte ansatte som trives, ser man at ansatte som arbeider under
darlige arbeidsforhold sliter med & fa ut sitt fulle potensiale, og dermed trives darligere i
jobben sin (Raziq & Maulabakhsh, 2015). Arbeidsmiljget en ansatt arbeider i er derfor en
viktig faktor a trekke frem nar man skal male trivselen pa hjemmekontor, da det i stor grad

kan bidra til & forklare hvorfor noen mistrives der andre trives.

Jeg vil male omgivelsene pa hjemmekontoret gjennom fire ulike indikatorer, som hver enkelt
har et teoretisk utgangspunkt. Jeg gnsker blant annet & samle inn informasjon om
distraksjoner og forstyrrelse pa hjemmekontoret, da dette er en antatt fordel med
hjemmekontoret. Mindre forstyrrelser er en av fordelene som trekkes frem ved bruken av
hjemmekontor, da mindre forstyrrelser kan fare til bedre produktivitet blant de ansatte
(Kurland & Bailey, 1999). Det er imidlertid viktig & trekke frem at situasjonen under Covid-
19 pandemien har fart til at sveert mange har blitt ngdt til & holde seg hjemme, hvilket kan ha
fart til gkte forstyrrelser i hjemmet. Dette kan spesielt gjgre seg gjeldende for personer med
mindre barn som har veert hjemme i perioder hvor skoler har vart stengt. Av denne grunnen
ser jeg det som gnskelig a hente inn informasjon om dette. Dette er ogsa trukket frem som en
potensiell utfordring, da barn spesielt kan ha utfordringer med a respektere ansatte
hjemmekontor, og ikke forstyrre foreldrene nar de arbeider hjemmefra (Kurland & Bailey,
1999).

Den sosiale delen av arbeidsmiljget vil imidlertid dekkes godt gjennom resultatene knyttet til
de grunnleggende psykologiske behovene, da svarene som gis her vil gi gode indikasjoner

bade pa hvorvidt man fgler at man har innvirkningskraft pa det som gjeres pa arbeidsplassen,
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men ogsa pa hvilke relasjoner man har til de andre ansatte. Det er imidlertid en sveert viktig
faktor som ikke fanges opp gjennom disse spgrsmalene, nemlig hvorvidt man opplever
tilfredshet eller ikke med de generelle fysiske arbeidsforholdene man har pa hjemmekontoret
sitt. De fysiske arbeidsforholdene kan ha innvirkning pa de ansattes trivsel, og det er derfor
viktig & undersgke om dette kan vere en innvirkende variabel pa deres trivsel pa
hjemmekontor. Det er nemlig visse utfordringer som de ansatte kan oppleve gjennom bruken
av hjemmekontor, og det er dermed ngdvendig a kartlegge disse i en viss grad, for & se om de
virker inn pa hvorvidt man trives eller ikke pa hjemmekontoret sitt. En fordel for mange ved
bruken av hjemmekontor vil vare at man har gkt frihet til & utforme hjemmekontoret sitt slik
man selv gnsker det. Opplevd personlig kontroll over det fysiske arbeidsmiljget har vist seg a
veere positivt korrelert med ansattes trivsel i jobben (Lee, 2005). Det er derfor ogsa interessant
a se hvorvidt dette kan ha en positiv effekt pa trivselen pa hjemmekontoret hos de ansatte,

samt hvorvidt autonomi kan fungere medierende pa dette.

3. - Metode

Jeg vil na gjennomga oppgavens metodekapittel, hvor det vil gjgres rede for hvorfor jeg
valgte & utforske dette emnet, samt hvordan jeg har gatt frem i arbeidet med oppgaven. Jeg vil
starte med delkapittel 3.1, hvor jeg forklarer bakgrunnen for temaet jeg har valgt for studien,
og hvilke erfaringer jeg selv har hatt med bruken av hjemmekontor under pandemien.
Underveis i dette kapittelet vil jeg ogsa trekke inn noen betraktninger rundt metodene jeg har

valgt & benytte meg av, og hvilke ulemper og fordeler disse har medfart.

| delkapittel 3.2 vil jeg sa gjennomga sparreundersgkelsen som ble benyttet til
datainnsamlingen. Jeg vil her forklare bakgrunnen for de ulike indikatorene i undersgkelsen,
samt hvordan skjemaene som ble benyttet ble satt sammen. Jeg vil deretter i delkapitlene
3.2.1. - 3.2.5. se nermere pa malingsverktgyene som ble benyttet, samt ga gjennom
oppbygningen av de ulike skjemaene i sparreundersgkelsen. Underveis vil jeg ogsa validere
skjemaene ved a regne ut skjemaenes alphaverdi, pa bakgrunn av resultatene som ble samlet

inn.

3.1. — Oppgavens arbeidsprosess
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Bakgrunnen for studien er et gnske om a forsta hva som gjer at ansatte trives eller mistrives
pa hjemmekontor. Interessen for a gjennomfare en studie knyttet til dette ble vekket da jeg
fikk forsgke denne arbeidsformen selv i min praksisperiode i Visma Software. Etter a ha
arbeidet her over 5 uker, fikk jeg et unikt innblikk i arbeidsdagen til de ansatte, og jeg fikk
oppleve bade hvordan bedriften tilrettela for a arbeide hjemmefra, og hvordan de ansatte
opplevde denne nye arbeidsformen. Inntrykket jeg satt igjen med etter denne praksisperioden
var at hjemmekontor var en arbeidsform som de fleste trivdes godt med, men at de samtidig
savnet det sosiale livet pa arbeidsplassen, og muligheten til & treffe sine kollegaer fysisk. Jeg
merket meg ogsa at opplevelsen av en friere arbeidshverdag ble trukket frem som en fordel,
da flere av de ansatte opplevde at de hadde starre innflytelse pa hvor og nar de skulle arbeide,
enn det de tidligere hadde opplevd. For noen innebar ogsa omleggingen en stor besparelse i
reisetid, da reiseveien til Visma Software sine fysiske lokaler gjerne var lang for enkelte
ansatte. Med dette som utgangspunkt gikk jeg i gang med arbeidet om en studie knyttet til hva
som er arsakene til at ansatte trives pa hjemmekontor, og hva som eventuelt er arsaken til at
noen ansatte ikke trives. Jeg tok da med meg erfaringene fra praksisperioden videre, og
merket meg at det kunne vare bade psyko-sosiale og praktiske arsaker som var arsaken til

trivsel/mistrivsel.

Pa bakgrunn av mine erfaringer fra praksis, og de problemstillingene jeg sa i denne perioden,
besluttet jeg & fokusere oppgaven rundt de to omradene som jeg oppfattet at hadde betydning
for trivselen pd hjemmekontoret, psykologiske faktorer og fysiologiske faktorer. Det var
imidlertid en rekke sparsmal knyttet til hvordan jeg skulle innsnevre disse til mer konkrete
felter for undersgkelse, men etter a ha gjennomfart metodiske litteratursgk pa omradet, kom
jeg frem til at jeg @nsket & konkretisere de to faktorene til grunnleggende psykologiske behov,
som er utarbeidet med utgangspunkt i selvbestemmelsesteorien, samt omgivelsene pé
hjemmekontoret. Dette var faktorer jeg ogsa selv hadde erfaring med, da jeg opplevde at noen
av de tre psykologiske behovene ogsa ble nevnt som innvirkende faktorer blant de ansatte i
Visma Software, blant annet da de pratet om det sosiale samspillet pa arbeidsplassen og
opplevelsen av a styre sin egen arbeidshverdag i sterre grad, som kan regnes som innvirkende
faktorer pa behovene for tilhgrighet og autonomi. Dette var ogsa psykologiske elementer som
jeg selv hadde erfaringer med gjennom min praksisperiode. Betydningen av omgivelsene pa
hjemmekontoret hadde ogsa erfart, da jeg selv opplevde dette som gdeleggende for min trivsel
pa hjemmekontoret. Ettersom jeg ikke hadde tilstrekkelig med plass til & sette opp et egnet

hjemmekontor, ble jeg tvunget til & sette opp et provisorisk kontor pa soverommet. Jeg
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opplevde selv at dette pavirket min trivsel pa hjemmekontor, da jeg var misforngyd med
omgivelsene pa hjemmekontoret mitt. Gjennom samtaler med andre ansatte i lgpet av min 5
ukers lange praksis fikk jeg ogsa inntrykk av at dette var en problemstilling som flere kjente
seg igjen i, da ansatte som hadde mindre plass til et dedikert kontoromrade i eget hjem gjerne
ogsa var mindre tilfreds med eget hjemmekontor sett i forhold til de som hadde bedre plass,
og gjerne et eget dedikert rom til kontoret. Jeg @nsket derfor & se om dette ogsa hadde
betydning for om de trivdes med a arbeide pa hjemmekontor, eller om dette kun var en
kosmetisk faktor, som ikke hadde noen stgrre innvirkning enn at man gjerne ville gnsket seg

bedre plass.

Etter 2 ha kommet frem til de ulike variablene jeg @nsket a undersgke, fikk jeg en klarere
definisjon av hva jeg gnsket a fa svar pa. For a fa tydeliggjort dette for jeg gikk videre i
prosessen, arbeidet jeg med & formulere en overhengende problemstilling, med noen
tilhgrende forskningssparsmal og hypoteser. Ettersom jeg gnsket at disse skulle vere
forankret i teori, var dette en iterativ prosess hvor jeg bade arbeidet med a finne et teoretisk
grunnlag for oppgaven, samtidig som jeg med utgangspunkt i denne teorien formulerte
problemstillinger, forskningsspgrsmal og hypoteser basert pa denne. Som fglge av den
iterative prosessen knyttet til arbeidet ble imidlertid bade problemstillingen,
forskningsspgrsmalene og hypotesene justert en rekke ganger underveis, men essensen i dem
ble bevart gjennom prosessen, da det fortsatt omhandler effekten av fysiske og psykiske
faktorer pa individers trivsel pa hjemmekontor. Etter hvert konkluderte jeg med at
selvbestemmelsesteorien og dens meta-teori om grunnleggende psykologiske behov ville veere
et godt rammeverk for oppgaven, og jeg formulerte hypotesene mine med utgangspunkt i
denne. | dette forskningsarbeidet har jeg dermed benyttet meg av en deduktiv
forskningsmetode, da forskningsarbeidet er gjennomfgrt pa bakgrunn av hypoteser som er

formulert innenfor et teoretisk rammeverk.

Etter & ha klart definert hva jeg gnsket & finne ut, startet jeg arbeidet med & velge ut en
passende metode for innsamling av data. | denne prosessen vurderte jeg flere ulike
kvantitative og kvalitative metoder, men ettersom dataene jeg gnsket a samle inn farst og
fremst skulle bidra til & bekrefte eller avkrefte mine hypoteser knyttet til
forskningsspgrsmalene, endte jeg opp med a velge spgrreundersgkelse som min foretrukne
metode for datainnsamling, og studien ble dermed ogsa en kvantitativ studie. En kvantitativ
undersgkelse av dette formatet vil gi meg god informasjon om hvilke faktorer som kan virke

inn pa ansattes trivsel pa hjemme, da det gjgres pa en mate som kan males tydelig, og hvor
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datamaterialet gir meg svar pa hvorvidt sammenhenger som oppdages er signifikante eller
ikke.

Utgangspunktet for datainnsamlingen ble den samme bedriften som jeg hadde praksisperioden
min i, Visma Software. Dette var det bade praktiske og forskningsmessige arsaker til.
Ettersom jeg allerede hadde fatt kontakter i Visma etter praksisperioden min, ble det lettere &
fa godkjenning for gjennomfaringen av et slikt prosjekt. I tillegg visste jeg etter min periode
her at Visma var en tilstrekkelig stor bedrift for min undersgkelse, samt at de hadde palagt
nesten alle sine ansatte a arbeide fra hjiemmekontor siden begynnelsen av Covid-19
pandemien. Visma Software ville derfor vere et godt grunnlag for & samle inn informasjon

om motivasjon og trivsel pa hjemmekontor.

Etter & ha fatt bekreftet Visma Software sin deltakelse, startet jeg arbeidet med a designe
sparreundersgkelsen. Dette arbeidet ble gjort i nettskjema.no, som er Universitetet i Oslo sin
egen lgsning for utarbeidelse av sparreskjema. Ved & utforme sparreundersgkelsen her fikk
jeg muligheten til & styre hvorvidt skjemaet skulle samle inn personinformasjon eller ikke,
samt hvordan skjemaet skulle sendes ut. Jeg valgte her a ikke samle inn personinformasjon,
da jeg ikke sa dette som ngdvendig. Da jeg ikke skulle samle inn personinformasjon, matte
undersgkelsen imidlertid sendes ut pa en mate som forhindret innsamling av mailadresser.
Undersgkelsen ble derfor sendt ut gjennom en link, hvilket gjorde at det ikke var mulig a se

hvem som hadde besvart eller ikke besvart undersgkelsen.

Sperreundersgkelsen som ble benyttet er inndelt i fire ulike deler, hvorav den farste delen av
skjemaet samler inn demografisk informasjon, og henter inn informasjon om respondentenes
kjenn og alder, samt hvor ofte de har arbeidet pa hjemmekontor de siste 4 ukene. Dette var
informasjon som jeg gnsket & samle inn, da jeg gjerne ville se om det fantes noen kjgnns- eller
aldersmessige forskijeller knyttet til hvem som trivdes og hvem som ikke trivdes pa
hjemmekontor. Jeg inkluderte ogsa et spgrsmal om hvor ofte de ansatte har arbeidet pa
hjemmekontor de siste 4 ukene, da jeg gnsket a fange opp eventuelle respondenter som ikke
har arbeidet pa hjemmekontor, eller som kun har arbeidet hjemme deler av tiden. Pa forhand
var det en antagelse om at sa godt som samtlige av de ansatte kun hadde arbeidet hjemmefra,
men for & sikre at svarene i undersgkelsen ikke blir gitt pa feil grunnlag, var det ogsa
negdvendig a inkludere et spgrsmal knyttet til dette. For a lettere gi respondentene en
referanseramme & forholde seg til i besvarelsen, tok jeg ogsa tatt utgangspunkt i at svarene
skal gis pa bakgrunn av de siste 4 ukene.
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Malingene av fysiske forhold, psykologiske behov og trivsel pa hjemmekontor har blitt
gjennomfart med utgangspunkt i tre ulike sparreskjemaer som vil gjennomgas mer i dybden
senere. Det er dermed viktig a skille mellom spgrreundersgkelsen og spgrreskjemaene, da
sparreundersgkelsen referer til den fullstendige samlingen av alle skjemaene, mens
sparreskjemaene henviser til de enkelte delene som retter seg inn mot malingen av bestemte
tema. Hvert skjema bestar av en rekke pastander knyttet til temaet som skal males, og de ulike
pastandene har dermed fungert som indikatorer pa det aktuelle temaet. Ettersom skjemaet har
bestatt av flere indikatorer, har det veert noen aktuelle vurderinger knyttet til utarbeidelsen av
skjemaene. Blant annet ble det vurdert hvorvidt det var ngdvendig med en variasjon av
positivt og negativt ladede sparsmal knyttet til de ulike temaene, eller om det ville vere
tilstrekkelig a kun benytte seg av positivt ladede sparsmal. Her ble det imidlertid vurdert
dithen at det kunne vere fordelaktig med variasjon i spgrsmalene, grunnet

sparreundersgkelsen lengde.

Sparreundersgkelsen ble sendt ut til samtlige ansatte i Visma Software. For & ikke miste
besvarelser fra engelsk-talende respondenter ble sparreundersgkelsen sendt ut pa engelsk. |
lopet av de neste dagene kom det inn totalt 34 svar. Grunnet den noe lave responsen ble det
sendt ut to remindere med en ukes mellomrom for & gke svarprosenten noe. Etter disse
reminderne kom det totale antallet respondenter opp i 85, hvilket ble regnet som tilstrekkelig,

og sparreundersgkelsen ble deretter stengt.

Analyser av resultatene ble gjennomfart i statistikkprogrammet IBM SPSS Statistics 27. SPSS
star her for Statistical Package for Social Science, og er et mye brukt statistisk
analyseprogram for statistiske analyser innenfor psykologi-, utdannings- og evrig

samfunnsforskning. Resultatene av analysene vil presenteres i kapittel 5.

3.2 Spgrreundersgkelsen

Med bakgrunn i spgrsmalene som stilles i sparreundersgkelsen, og det faktum at spgrsmalene
kun gjer malinger av de ansatte pa ett bestemt tidspunkt i tid, kan studien betegnes som en
tverrsnittstudie hvor pavirkningen og utfallet av pavirkningen males samtidig. Her males med
andre ord effekt og virkning samtidig, og det kan derfor vere vanskelig a trekke konklusjoner
om arsakssammenhenger, da det ofte er vanskelig a sla fast hvilken av variablene som

fungerer som arsak, og hvilken som fungerer som effekt (Helse- og omsorgsdepartementet,
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2010). Dette kan ogsa eksemplifiseres i min studie gjennom variablene knyttet til de
psykologiske grunnbehovene og variabelen om trivsel pa hjemmekontor. Dersom jeg skulle
finne en korrelasjon mellom eksempelvis de ansattes opplevelse av behovet for autonomi og
de ansattes trivsel pa hjemmekontor, vil det ikke vaere mulig a sla fast hvilken av variablene
som pavirker den andre. En korrelasjon mellom variablene gir meg ikke grunnlag for a sla fast
at autonomi pavirker ansattes trivsel pa hjemmekontor, da det like gjerne kan veere trivsel pa
hjemmekontoret som pavirker opplevelsen av autonomi. Det er ikke usannsynlig at en sterk
opplevelse av autonomi vil skape trivsel pa hjemmekontoret, men da det heller ikke kan
utelukkes at trivsel pa hjemmekontoret kan skape en sterkere opplevelse av autonomi, er det
ikke mulig for meg a konkludere rundt hvilken av variablene som virker styrende pa den

andre.

Det vil imidlertid veaere noen variabler hvor det er mulig & konkludere, da enkelte av
variablene er apenbart bestemt pa forhand, og derfor ikke lar seg pavirke. Variabler som er
fullstendig uavhengige, som eksempelvis kjgnn og alder, vil ikke endre seg uansett, og i disse
tilfellene vil det derfor vaere mulig & konkludere rundt arsakssammenheng i starre grad.
Dersom jeg eksempelvis finner at kvinner oppgir hgyere trivsel pa hjemmekontor enn menn,
vil jeg kunne konkludere med at kjgnn kan ha en innvirkning pa trivsel pa hjemmekontor,
ettersom det ikke er mulig at trivselen pa hjemmekontoret har en innvirkning pa de ansattes
kjenn. Dette vil ogsa i stor grad gjelde for variabelen som knytter seg til de ansattes fysiske
forhold pa hjemmekontoret, ettersom det er usannsynlig at trivselen pd hjemmekontoret kan
pavirke hvordan hjemmekontoret ser ut. Her vil det veere langt mer sannsynlig at
hjemmekontorets fysiske forhold har innvirkning pa trivselen, enn omvendt, og jeg kan i
starre grad trekke en arsakssammenheng mellom de to variablene, dersom det skulle vise seg

a vaere en korrelasjon.

Skjemaene jeg har benyttet har ulikt opphav, hvor skjemaet for maling av de fysiske
forutsetningene er utarbeidet av meg selv, mens skjemaet for grunnleggende psykologiske
behov tar utgangspunkt i et standardisert skjema tillaget for & male de tre grunnleggende
behovene for autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Dette gjelder ogsa for skjemaet for trivsel
pa hjemmekontor, som er satt sammen med utgangspunkt i en «Job Satisfaction Scale».
Sparsmalene her er imidlertid tilpasset til a kunne male trivsel pa hjemmekontor, istedenfor a
male trivsel i jobben. I utformingen av sparreskjemaet har det veert sveert viktig a finne gode
indikatorer pa de begrepene jeg gnsker a male. Ettersom flere av begrepene som skal males er

vanskelig & male, da eksempelvis trivsel og motivasjon kan ha subjektive definisjoner, er det
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ngdvendig & operasjonalisere disse begrepene gjennom indikatorer som i starre grad er

malbare.

3.2.1. Likert-skala

| samtlige skjema er det benyttet en likert-skala for skaring av besvarelsene til respondentene.
En likert skala kan defineres som en multiple-indikator, hvor malet er 8 male hva
respondentene fgler om pastander. En multiple-indikator er kombinasjonen av flere ulike
indikatorer som alle sammen sgker a male det samme konseptet. Bakgrunnen for & benytte seg
av flere indikatorer, sammenlignet med kun én, er at man minsker risikoen for at darlig
formulerte sparsmal eller feiloppfatninger blant respondentene kan gdelegge datamaterialet.
Dersom malingen av ett begrep avhenger av svarene som avgis pa ett sparsmal, vil eventuelle
misforstaelser eller feiloppfatninger av spgrsmalet fa store konsekvenser for malingene
(Bryman, 2016, s. 153). I tilfeller hvor man bruker multiple-indicators vil et feiloppfattet svar
imidlertid fa mindre effekt, dersom man oppfatter de gvrige pastandene slik de er intendert. Et
annet aspekt som gjer at det kan veere en fordel a bruke flere indikatorer fremfor kun én, er at
det ved bruk av flere pastander vil vaere mulig a belyse ulike sider ved et konsept, fremfor &
kun stille ett generelt spgrsmal knyttet til konseptet (Bryman, 2016, s. 154). Ved bruk av
multiple-indicators vil det ogsa vaere muligheter for & gjennomfare en analyse av
indikatorenes Alphaverdi, for pa denne maten a se hvilke indikatorer som skiller seg ut fra
den andre. Dersom én eller flere indikatorer skiller seg veldig fra de andre, bgr man stille
sparsmal ved hvorfor disse skiller seg ut, og om de ma fjernes fra den videre analysen
(Bryman, 2016).

| en likert-skala vil dermed respondenten mgte en rekke pastander knyttet til et konsept.
Pastandene skal besvares pa det som vanligvis er en 5- eller 7-poengs skala, som strekker seg
fra «Sveert uenig» til «Svaert enig». Jeg har her valgt en 7 poengs-skala for & kunne gi
respondentene tilstrekkelig med svaralternativer, slik at man ogsa her unnga response bias,
hvor respondenten ikke finner et alternativ som oppleves passende, men likevel ma velge et
alternativ (Croasmun, 2011). Pastandene som er formulert i de tre skjemaene som er benyttet
er bade positivt og negativt ladede pastander, og skaringen av svarene er gjennomfgrt pa en
slik mate at en sterk konsensus med pastandene skares hgyt, mens motstand mot pastandene
skares lavt. Dette betyr at enighet med positivt ladede spgrsmal vil gi hgy skare, mens

uenighet med negativt ladede spegrsmal vil gi det samme. Bakgrunnen for & benytte bade
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positivt og negativt ladede sparsmal i skjemaene er blant annet at det kan forhindre agreement
bias, hvor respondenten tenderer mot de svarene som er positivt ladet. I tillegg til dette vil
variasjonen mellom negativt og positivt ladede pastander stille krav til respondentens
oppmerksomhet, slik at respondenten i starre grad engasjeres i kognitive prosesser (Chen &
Dedrick, 2007).

| en likert-skala er det ofte ogsa et ngytralt svaralternativ, og dette er ogsa inkludert i likert-
skalaene jeg har benyttet, hvor svaralternativet «ngytralt» tilsvarer midtverdien. Ved a gi
respondentene et ngytralt svaralternativ, unngar man at de blir tvunget til a helle mot den ene
eller andre siden pa pastander hvor de ikke har noen mening. Pa denne maten unngar man det
som kalles «response bias», som er tendensen til a foretrekke et svaralternativ foran ett annet
(Croasmun, 2011).

3.2.2. Validering av malingsskjemaer

| arbeidet med maleskjemaer er begrepene reliabilitet og validitet sveert viktige a trekke frem.
Dette er begreper som kan fortelle oss noe om gyldigheten til sparreskjemaene vi benytter oss
av, og hvorvidt de gir oss malinger som vi kan stole pa. | denne delen vil jeg derfor
gjennomga disse begrepene, og gi en redegjarelse for hvordan jeg har undersgkt validiteten og

reliabiliteten til spgrreskjemaene jeg har benyttet.

Det farste begrepet jeg vil ta for meg, reliabilitet, vil i mitt tilfelle pavirkes av to ulike
faktorer, stabilitet og indre reliabilitet. Stabilitet handler her om hvorvidt resultatene et
skjema produserer er stabile over tid, og om det er mulig a reprodusere lignende resultater
under forskjellige forhold ved bruk av det samme skjemaet. Dette blir derfor ofte betegnet
som test-retest reliabilitet, ettersom skjemaets stabilitet avhenger av dets evne til & produsere
lignende resultater i retester, som det som ble produsert i den farste testen. Herunder ligger
ogsa noe av styrken til tidligere validerte sparreskjemaer, da disse ofte har hgy reliabilitet,
ettersom flere ulike studier har oppnadd lignende resultater ved bruken av skjemaet (Bryman,
2016, s. 157). Dette er ogsa en viktig arsak til at jeg i hovedsak valgte a benytte meg av
eksisterende sparreskjemaer istedenfor a utarbeide helt nye skjemaer, med helt nye pastander
og spersmal, ettersom tidligere validerte skjemaer har hgyere stabilitet, hvilket styrker
skjemaets reliabilitet. En annen faktor som ma regnes med nar man gnsker a finne ut om et

sparreskjema har hgy reliabilitet eller ikke, er den indre reliabiliteten. Denne omhandler
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hvorvidt sparsmalene knyttet til et tema gir stabile svar pa de ulike indikatorene (Bryman,
2016). I mitt tilfelle kan dette eksemplifiseres ved at ansatte som sier seg svert enig i
pastander knyttet til tilfredsstillelse av autonomi, ogsa skal si seg sveart uenig i pastander
knyttet til frustrasjon av autonomi. Dersom dette er tilfelle vil det gi en indikasjon pa at de
ulike indikatorene gir konsekvente svar fra respondentene. En vanlig statistisk metode for a
undersgke om indikatorene skaper stabile svar eller ikke er ved a regnes ut skjemaets
alphaverdi, hvor man ser pa indikatorenes evne til & produsere lignende svar innenfor et tema.
Denne verdien, som ogsa kalles Cronbach’s Alpha (Bryman, 2016, s. 158), kan fortelle meg
hvilke indikatorer som skiller seg fra de andre, slik at jeg vet hvilke indikatorer som kan bidra
til & styrke reliabiliteten, og hvilke som kan fungere svekkende. Dersom noen indikatorer
skiller seg sterkt fra de andre, kan det vaere aktuelt a fjerne disse for a styrke reliabiliteten
(Howitt, 2017).

Et annet begrep som ogsa er viktig for at vi skal kunne stole pa resultatene vi henter ut fra
skjemaet er validitet. Validiteten til et skjema handler om hvilken grad de ulike indikatorene i
et skjema faktisk maler det konseptet de skal male (Bryman, 2016, s. 158). | mine skjemaer
vil validiteten dermed handle om hvorvidt pastandene knyttet til autonomi faktisk evner &
male autonomi eller ikke. | denne studien er validiteten sikret gjennom face-validity, hvor jeg
i samrad med min veileder har vurdert hvorvidt de ulike indikatorene vil gi gode malinger av
de aktuelle konseptene. Dette er imidlertid farst og fremst en intuitiv prosess, hvor det ligger
subjektive vurderinger til grunn, hvilket i de fleste tilfeller vil medfere noe usikkerhet
(Bryman, 2016, s. 159).

3.2.3. Omgivelser pa hjemmekontor

Det farste sparreskjemaet i sparreundersgkelsen er knyttet til de fysiske forholdene pa de
ansattes hjemmekontor. Her gnsker jeg a fa dannet et bilde av hvordan kontoret de har satt
opp i hjemmet sitt fungerer for dem, og hvorvidt det gir dem den ngdvendige stgtten til &
utfare arbeidet sitt. Respondentene blir her presentert med 4 pastander om funksjonaliteten til
hjemmekontoret deres, og skal svare pa hvordan deres opplevelse av eget hjemmekontor er.
Den farste pastanden, (1) «I am satisfied with my home office», er ment & kartlegge den
generelle tilfredsheten til respondentene med eget hjemmekontor, mens de neste pastandene
(2) «I feel like my home office provides me with the necessary equipment to do my job», (3)

«I find it hard to concentrate when i am working at my home office», og (4) «I often get
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disturbed by others when working at my home office», er ment & kartlegge hvorvidt
forholdene pa hjemmekontoret deres er optimale eller ikke, og om omgivelsene pa
hjemmekontoret virker forstyrrende eller stgttende pa de ansatte.

Bakgrunnen for spgrsmalene er blant annet et gnske om a fange opp eventuelle eksterne
faktorer som kan virke inn pa de ansattes trivsel pa hjemmekontor. Det farste spgrsmalet, som
retter seg mot hvor tilfreds de ansatte er med eget hjemmekontor, er ment a fange opp den
generelle oppfatningen de ansatte har av sine nye arbeidsomgivelser pa hjemmekontoret.
Dette er en viktig faktor & male, da ansattes tilfredshet med deres arbeidsomgivelser har vist
seg a veere relatert til deres trivsel og engasjement i arbeidet (Brenna, Chugh, & Kline, 2002).
Man har ogsa funnet koblinger mellom bruken av ulike kontorlgsninger og ansattes velvere
og produktivitet (Haapakangas, Hallman, Mathiassen, & Jahncke, 2018), (Brenna, Chugh, &
Kline, 2002), og jeg ser det derfor som sannsynlig at de ulike kontorlgsningene de ansatte har

satt opp pa hjemmekontoret sitt, ogsa vil kunne virke inn pa deres trivsel pa hjiemmekontoret.

Spersmal 2 retter seg ogsa mot det fysiske aspektet ved hjemmekontoret, da jeg vil vite om de
har tilgjengelig det ngdvendige utstyret for a gjare jobben sin. Her vil det veere relevant a
nevne at Visma Software ikke har hatt noen klar og tydelig linje pa hvordan et hjemmekontor
skal se ut, og har heller ikke bidratt med gkonomisk stette til innkjgp av kontorutstyr. Visma
har imidlertid tilrettelagt for at de ansatte kan hente kontorutstyr fra Visma sine lokaler, og
flytte disse til eget hjem. I hvilken grad dette er gjort av de ansatte er imidlertid noe uklart,
men det antas at en betydelig andel av de ansatte har benyttet seg av denne muligheten. Pa
tross av dette kan det ikke utelukkes at det kan vere en diskrepans i forstaelsen til ulike
ansatte om hvordan hjemmekontoret skal se ut, samt hvilket utstyr de forskjellige har
tilgjengelig. Ettersom det ikke er etablert noen tydelig standard for hvordan hjemmekontoret
skal se ut, og hva det skal inneholde av utstyr, er det ngdvendig a stille spgrsmal knyttet til
dette, da man ikke har kjennskap til hvorvidt hjemmekontoret de ulike ansatte arbeider pa er
tilfredsstillende eller ikke. Manglende ressurser er en utfordring som ansatte som arbeider fra
hjemmekontor kan mgte pa, da hjemmet ikke har det samme utstyrsnivaet som det
tradisjonelle kontoret. Manglende ressurser kan ga ut over de ansattes produktivitet (Kurland
& Bailey, 1999), og det er relevant & se om dette igjen kan ga ut over de ansattes trivsel pa

hjemmekontoret.

Jeg vil male omgivelsene pa hjemmekontoret gjennom to ulike indikatorer, som begge er
utarbeidet fra et teoretisk utgangspunkt. Jeg gnsker a samle inn informasjon om distraksjoner
og forstyrrelser pa hjiemmekontoret, da dette er en antatt fordel ved bruken av hjemmekontor.
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Mindre forstyrrelser er en av fordelene som trekkes frem ved bruken av hjemmekontor, da
mindre forstyrrelser kan fare til bedre produktivitet blant de ansatte (Kurland & Bailey, 1999).
Det er imidlertid viktig a trekke frem at situasjonen under Covid-19 pandemien har fart til at
svaert mange har blitt ngdt til & holde seg hjemme, hvilket kan ha fert til en gkt forstyrrelser i
hjemmet. Dette kan spesielt gjare seg gjeldende for personer med mindre barn som har vart
hjemme i perioder hvor skoler har vert stengt. Av denne grunnen ser jeg det som gnskelig a
hente inn informasjon om dette. Dette er ogsa trukket frem som en potensiell utfordring, da
barn spesielt kan ha utfordringer med a respektere ansatte hjemmekontor, og ikke forstyrre
foreldrene nar de arbeider hjemmefra (Kurland & Bailey, 1999). Forstyrrelser pa
hjemmekontoret kan ha innvirkning pa ansattes trivsel pa hjemmekontoret, da forstyrrelser
har vist seg a fungere medierende pa stress og mangel pa engasjement i jobben sin (Bergefurt,
Weijs-Perrée, Maris, & Appel-Meulenbroek, 2021).

Det ble gjennomfart en analyse av alphaverdiene til skjemaets indikatorer, og det ble da slatt
fast en alphaverdi pa 0,817. Dette er en tilfredsstillende alphaverdi, og indikerer at skjemaets
indikatorer er stabile sett i forhold til hverandre (Howitt, 2017, s. 544). Utregningen av
alphaverdien viser ogsa at den ikke vil styrkes dersom én av indikatorene ble fjernet. Alle

indikatorene ble derfor beholdt ogsa til videre analyser.

3.2.4. Basic Needs Satisfaction at Work Scale

Den starste delen av spgrreundersgkelsen er et sparreskjema laget for & male tilfredsstillelsen
og frustrasjonen av de tre grunnleggende psykologiske behovene autonomi, kompetanse og
tilhgrighet. Skjemaet som er benyttet er utviklet pa bakgrunn av selvbestemmelsesteorien,
hvor betydning av tilfredsstillelse av disse behovene trekkes frem som avgjgrende for
menneskers motivasjon (Deci & Ryan, 2000a). En tidlig versjon ble forst utarbeidet av
Kasser, Davey & Ryan (1992), og en videreutvikling av denne har resultert i et spgrreskjema
utarbeidet i 2015 bestaende av 24 ulike spgrsmal, hvor det er 8 sparsmal knyttet til hvert av de
psykologiske behovene. Innenfor hvert av disse 8 sparsmalene er det igjen 4 spgrsmal som
maler tilfredsstillelsen av behovene, og 4 spgrsmal som maler frustrasjonen av behovene
(Chen, Vansteenkiste, & Beyers, 2015). Pa enkelte av spgrsmalene er det gjort sma justeringer
i ordlyden i spgrsmalene, for a tilpasse dem bedre til & gjelde for arbeid fra hjemmekontor.
Ogsa i dette skjemaet skal respondentene ta utgangspunkt i sin opplevelse de siste 4 ukene.

Dette gir de ansatte en klar tidsramme a forholde seg til, og det vil ogsa bidra til & forhindre
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hukommelsesskjevhet (recall bias), hvor ansatte husker hendelser annerledes enn slik de
faktisk forekom. Slike feiltakelser kan blant annet forekomme pa grunn av manglende
hukommelse hos de ansatte, feilvurderinger av hendelser som har funnet sted, eller endret

oppfatning av situasjonen i ettertid (Skar, et al., 2014).

Pastandene som presenteres for respondentene omhandler ulike sider ved de psykologiske
behovene. Tilfredsstillelse av autonomi blir her malt gjennom spgrsmal som omhandler de
ansattes opplevelse av autonomi i jobben, som for eksempel: «At work, | feel a sense of
choice and freedom in the things i undertake». P4 samme mate blir frustrasjon av autonomi
malt gjennom et negativt ladet sparsmal: «I feel pressured to do too many things in my job».
Dette er spgrsmal som omhandler de ansattes opplevelse av kontroll i jobben sin, og er derfor
gode indikatorer pa autonomi. P4 samme mate har tilfredsstillelse av tilhgrighet blant annet
blitt malt gjennom spgrsmalet: «I feel connected with people who care for me at work, and for
whom | care at work», mens furstrasjon er malt gjennom et lignende negativt ladet sparsmal:
«I have the impression that people | spend time with at work dislike me». Her er det de
ansattes relasjoner til de andre kollegaene som males, hvilket er en indikator pa opplevelsen
av tilhgrighet. Tilfredsstillelse av behovet for kompetanse er malt gjennom spgrsmal som: «l
feel confident that i can do things well on my job», mens frustrasjon er malt gjennom mer
negativt ladede sparsmal som eksempelvis «I feel insecure about my abilities in my job».
Spersmal som knyttet seg til de ansattes opplevelse av egen kompetanse vil gi en god

indikasjon pa hvorvidt deres behov for kompetanse er tilfedsstilles eller frustreres.

Alphaverdien for skjemaet er analysert i SPSS. Alphaverdien for de ulike behovene er her
utregnet hver for seg, da en utregning av alphaverdien for det samlede BNSW-skjemaet vil
vaere av liten verdi ettersom indikatorene til de tre behovene maler forskjellig konsepter.
Verdien av autonomi ble gjennom analyser mal til & veere 7,91. Dette regnes som en
akseptabel alphaverdi, og ettersom alphaverdien ikke ble styrket av a fjerne noen av
indikatorene, ble alle indikatorene derfor beholdt videre i analysen. Alphaverdien for
tilhgrighet ble utregnet til 0,848, hvilket er en tilfredsstillende alphaverdi (Howitt, 2017, s.
544). Her var det imidlertid muligheter for a styrke alphaverdien noe, da denne kunne gkes til
0,853 ved a fjerne pastand nummer 4 knyttet til frustrasjon av tilhgrighet: «I feel like the
relationships | have at work are just superficial». Det ble imidlertid besluttet a ikke fjerne
denne indikatoren pa tross av mulighetene for en noe sterkere alphaverdi, ettersom
alphaverdien allerede er sterk, og en fjerning av indikatoren dermed har begrenset effekt.

Fjerning av indikatoren vil svekke noe av validiteten, da jeg far frem faerre nyanser ved
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konseptet. Alphaverdien pa kompetanse ble utregnet til 0,871, hvilket ogsa indikerer en sterk
stabilitet mellom indikatorene (Howitt, 2017, s. 544). | utregningene av alphaverdien ble det
ikke funnet noen indikatorer som svekket alphaverdien, og alle indikatorene ble derfor

beholdt videre i analysen.

3.2.5. Trivsel pa hjemmekontor

Malingen av de ansattes trivsel pa hjemmekontor i gjort med utgangspunkt i et skjema
bestdende av 4 indikatorer, hvor 2 er negative og 2 er positive. De 4 spgrsmalene i dette
skjemaet er hentet fra Judge og Klinger (2008) sin 5-punkts versjon av Brayfield og Rothe
(1951) sin «Job Satisfaction Scale». Av de 5 pastandene som utgjer Judge og Klinger sin
versjon har jeg tatt utgangspunkt i disse fire: «I feel fairly satisfied with my present job»,
«Each day at work seems like it will never end», «I consider my job to be rather unpleasant»,
og «l find real enjoyment in my work». Pastandene som er benyttet i skjemaet i min
sparreundersgkelse er imidlertid tilpasset til & gjelde for hjemmekontor istedenfor arbeidet, og
jeg har derfor endret noe pa spersmalene, eksempelvis slik at pastand nummer 2 blir til
«When i work at home it feels like the workday will never end». Alphaverdien til dette
skjemaet ble gjennom analyser i SPSS funnet & veere 0,88, hvilket er en tilfredsstillende
alphaverdi (Howitt, 2017, s. 544). Ved fjerning av pastand nummer 2 kan alphaverdien gkes
til 0,926. Ettersom det er sapass fa indikatorer knyttet til dette konseptet, og alphaverdien
likevel er sterk, ogsa medregnet pastand nummer 2, har jeg valgt a beholde samtlige

indikatorer ogsa i videre analyser.

4. Forskningsspgrsmal og hypoteser

Problemstillingen som ble presentert i kapittel 1 danner en ramme for studien, og viser hvilke
aspekter ved hjemmekontor jeg gnsker a utforske. Denne problemstillingen er imidlertid
relativt omfattende, og jeg har derfor ogsa funnet det ngdvendig a formulere en rekke
forskningsspgrsmal med tilhgrende hypoteser for a tydeliggjare hva jeg gnsker a undersgke i
de statistiske analysene. Hypotesene bidrar til a fastsla hvilke relasjoner og forhold jeg gnsker
a utforske, og svarene pa hypotesene gir meg et grunnlag for a kunne konkludere rundt
effekten av de ulike variablene. Dette er informasjon som jeg deretter kan bruke til & besvare
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forskningsspgrsmalene. | dette kapittelet vil jeg derfor gjennomga hver enkelt av

forskningsspgrsmalene, med tilhgrende hypoteser.

4.1. Forskningsspgrsmal 1

Forskningsspgrsmal 1: Hvilken sammenheng er det mellom de ansattes opplevelse av

de tre grunnleggende psykologiske behov og deres trivsel pa hjemmekontoret?

Forskningssparsmal 1 omhandler kun sammenhengen mellom variablene, og hvorvidt denne
eksisterer eller ikke. Ved a besvare dette forskningsspgrsmalet vil jeg fa en bedre forstaelse av
hvordan de ulike variablene henger sammen, og hvorvidt en hgy skare pa noen av behovs-
variablene ogsa indikerer hgy skare pa de trivsels-variabelen. Knyttet til forskningsspgrsmal 2
har jeg valgt a definere tre ulike hypoteser, for a lettere dele de ulike variablene i

forskningsspgrsmalet fra hverandre:

Hypotese 1a: «Det er en positiv korrelasjon mellom tilfredsstillelsen av behovet for

autonomi og trivselen pa hjemmekontor.»

Hypotese 1b: Det er en positiv korrelasjon mellom tilfredsstillelsen av behovet for

tilhgrighet og trivselen pa hjemmekontor.

Hypotese 1c: Det er en positiv korrelasjon mellom tilfredsstillelsen av behovet for

kompetanse og trivselen pa hjemmekontor.

Disse hypotesene beskriver en positiv korrelasjon mellom hvert av de tre grunnleggende
psykologiske behovene og trivselen pa hjemmekontor, samt mellom hjemmekontorets
omgivelser og trivselen pa hjemmekontor. Samtlige av hypotesene fastslar dermed at det
finnes en korrelasjon mellom variablene. Denne antakelsen er gjort pa grunnlag av resultatene
fra tidligere studier knyttet til de grunnleggende psykologiske behovene, hvor man blant annet
har funnet positive sammenhenger mellom de tre grunnleggende psykologiske behovene og
individers trivsel i jobben sin, hos ansatte som arbeider pa hjemmekontor (Brunelle & Fortin,
2021). De grunnleggende behovene er ogsa funnet & ha en positiv effekt pa velveare og evnen
til & prestere (Deci, Ryan, & Olafsen, 2017). Dette gjer at det er naturlig 4 anta at
tilfredsstillelse av behovene ogsa kan korrelere med fglelsen av trivsel pa hjemmekontoret, da

de kan fungere medierende pa falelsen av trivsel pa andre arenaer.
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4.2. Forskningsspgrsmal 2

Forskningsspgrsmal 2: Hvilken sammenheng er det mellom de ansattes opplevelse av

omgivelsene, og deres trivsel pa hjemmekontoret

Dette forskningsspgrsmalet tar utgangspunkt i a finne en mulig sammenheng mellom
omgivelsene- og trivselen pa hjemmekontoret. Med utgangspunkt i dette

forskningsspgrsmalet har jeg ogsa formulert falgende hypotese:

Hypotese 2: Det er en positiv korrelasjon mellom opplevelsen av egne omgivelser pa
hjemmekontoret og trivselen pa hjemmekontor.

Denne hypotesen er utformet med utgangspunkt i at miljget vi arbeider i kan pavirke hvordan
vi fgler 0ss, og at opplevelsen av ens eget hjemmekontor kan henge sammen med hvilken
opplevelse vi har av & arbeide pa hjemmekontor. Det grunnleggende premisset for denne
hypotesen er dermed at utformingen av hjemmekontoret kan veere korrelert med hva man
tenker om & arbeide pa hjemmekontoret. Denne antakelsen baserer seg pa studier pa omradet,
som har sett pa effekten endringer i ansattes arbeidsomgivelser har pa deres produktivitet og
velveere (Brenna, Chugh, & Kline, 2002).

4.3. Forskningsspgrsmal 3

Forskningsspgrsmal 3: Hvilken betydning har tilfredsstillelsen eller frustrasjonen av
hvert av de tre grunnleggende psykologiske behovene for de ansattes trivsel pa

hjemmekontoret

Det tredje forskningssparsmalet omhandler effekten de tre grunnleggende psykologiske
behovene kan ha pa ansattes trivsel. Her gar jeg med andre ord videre fra a kun se pa den
statistiske korrelasjonen, til & se pa den statistiske innflytelsen hvert enkelt behov kan ha pa
den enkelte ansattes trivsel. For a skille de tre behovene fra hverandre har jeg nok en gang

valgt a formulere tre separate hypoteser:

Hypotese 3a: Tilfredsstillelsen av behovet for autonomi fungerer som en predikator pa

de ansattes trivsel pa hjemmekontoret

Hypotese 3b: Tilfredsstillelsen av behovet for kompetanse fungerer som en predikator

pa de ansattes trivsel pa hjemmekontoret
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Hypotese 3c: Tilfredsstillelsen av behovet for tilhgrighet fungerer som en predikator

pa de ansattes trivsel pa hjemmekontoret

Hypotesene skiller dermed mellom de ulike psykologiske grunnbehovene, men antar at
samtlige av behovene kan fungere som en predikator pa ansattes trivsel pa hjemmekontor.
Med dette menes det at en endring i tilfredsstillelsen av ett av behovene, ogsa vil medfare en
endring i den ansattes trivsel pa hjemmekontor. Dersom hypotesene pa bakgrunn av de
statistiske analysene i kapittel 5 kan stgattes, vil det altsa indikere at de tre grunnleggende

psykologiske behovene har en innvirkning pa trivsel pa hjiemmekontoret.

4.4, Forskningsspgrsmal 4

Forskningsspgrsmal 4: Hvilken betydning har omgivelsene pa hjemmekontoret for de

ansattes trivsel pa hjemmekontoret

Dette forskningsspgrsmalet har samme utgangspunkt som forskningsspgrsmal 3, pa den maten
at jeg ensker a se om det er mulig & sla fast at omgivelsene pa hjemmekontoret har en effekt
pa trivselen pa hjiemmekontoret, og kan brukes som en predikator pa hvorvidt man trives pa
hjemmekontoret eller ikke. P& bakgrunn av dette forskningsspgrsmalet har jeg formulert

felgende hypotese:

Hypotese 4: Omgivelsene pa hjemmekontoret har en innvirkning pa ansattes trivsel pa

hjemmekontor

Denne hypotesen viser at jeg mener trivselen pa hjemmekontoret hos de ansatte kan pavirkes
av deres omgivelser. Dette er en hypotese som er formulert bade pa bakgrunn av egne
erfaringer, men ogsa med utgangspunkt i teori. Det er nemlig studier som indikerer at
omgivelsene vare kan virke inn pa hvordan vi har det, og det er dette, kombinert med mine
egne erfaringer knyttet til bruken av hjemmekontor, som gjar at jeg ser pa dette som en

sannsynlig kobling (Kurland & Bailey, 1999).

Gjennom disse forskningsspgrsmalene med tilhgrende hypoteser gnsker jeg fa en bedre
forstaelse for hvorvidt de tre grunnleggende psykologiske behovene har betydning for ansattes
trivsel pa hjemmekontor eller ikke, samt om omgivelsene pa hjemmekontoret kan ha
innvirkning pa trivselen pa hjemmekontoret. Gjennom statistisk testing av hypotesene vil jeg

ogsa danne meg et grunnlag for & kunne besvare problemstillingen som er presentert for
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studien. For at denne skal kunne besvares er det nemlig ngdvendig & undersgke de ulike

relasjonene mellom de ulike faktorene, og se hvordan de pavirker hverandre.

5. Resultater

| dette kapittelet vil resultatene fra analysene presenteres. Disse vil danne grunnlaget for
videre diskusjoner i kapittel 6. Jeg vil i dette kapittelet starte med en gjennomgang av den
deskriptive statistikken, hvor jeg blant annet vil trekke frem enkelte funn som jeg finner
interessante, og som kan danne grunnlaget for videre diskusjon. | delkapitlene 5.1.1. — 5.1.4.
vil jeg ga gjennom den deskriptive statistikken til hver variabel, far jeg i delkapittel 5.2.
redegjer for korrelasjonsanalyser, og hva dette er. Deretter fglger resultatene fra
korrelasjonsanalysene mine 1 5.2.1. — 5.2.2., far jeg forklarer teorien bak hierarkisk
regresjonsanalyse i delkapittel 5.3. og presenterer resultatene fra denne analysen i delkapitlene
53.2.-5.3.3.

5.1. Deskriptiv statistikk

| dette kapittelet vil jeg presentere den deskriptive statistikken fra mitt radatamateriale.
Analysene som her presenteres vil vise hvilke tendenser som finnes i de ulike variablene. Jeg
vil her gi bade skjematiske og grafiske fremstillinger av hvordan datamaterialet ser ut, for a fa
en bedre forstaelse av materialet som er samlet inn, far jeg gar videre til mer avanserte
analyser, deriblant korrelasjonsanalyse og regresjon. Jeg vil starte med & presentere en tabell
som gir en rekke beskrivelser pa fordelingen av radatamaterialet, og vil deretter beskrive
denne statistikken ved hjelp av grafiske fremstillinger.

Far jeg kan gjennomga datamaterialet er det imidlertid ngdvendig med en presisering av
skaringen av de ulike variablene. De nominelle kategoriene i kjgnnsvariabelen (mann, kvinne,
annet) er overfart til de numeriske verdiene 1, 2 og 3 hvor 1 er mann, 2 er kvinne, mens 3 er
annet. Aldersvariabelen har 4 ulike valgmuligheter i spgrreundersgkelsen, hvorav 1 = Under
30 ar gammel, 2 = 30 — 40 ar gammel, 3 = 41 — 50 ar gammel, mens alternativ 4 = Over 50 ar
gammel. | de gvrige 5 variablene er det benyttet en 7 poengs likert-skalaen hvor en hgy total
skare tilsvarer hgy enighet med de positive pastandene, og lav enighet med de negative
pastandene. Overfart til variablene vil dette betyr at en hgy skare pa variabelen

«Hjemmekontorets omgivelser» tilsier at respondenten er forngyd med eget hjemmekontor.
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En hgy skare pa variablene «Autonomi», «Tilhgrighet», og «Kompetanse» betyr at
respondenten har opplevd hgy tilfredsstillelse av disse behovene, mens en lav skare pa disse
tre variablene betyr at behovene er frustrert. Dette gjelder ogsa for den siste variabelen
«Trivsel pa Hjemmekontor», hvor hgy skare indikerer hgy trivsel pa hjemmekontor, mens lav
skare indikerer mistrivsel.

Med utgangspunkt i tabellen i figur 1 kan vi hente ut mye viktig informasjon om de ulike
variablene. Jeg har valgt a legge tabellen i selve tekstarket, da denne inneholder mye
informasjon som vil gjennomgas underveis. De ulike diagrammene og grafene som tegnes
opp for de ulike variablene er imidlertid plassert i appendiks A, da disse er sveert
plasskrevende, og bruken av disse i teksten vil gjegre gjennomgangen mer uoversiktlig. Jeg vil
her starte med gjennomgangen av de kontrollerende variablene kjgnn og aldersgrupper, for

jeg gar videre inn pa de gvrige variablene.

Deskriptiv statistikk for variablene

N, M  Maks Fange Gy Smtt Median  Mode Standardavvik  Vanans  Skjevhet  Kurtosis

Kjemn 8 1 2 1 1,49 1 1 o0 25 02 -2,05
Aldersgruppe 85 1 4 3 2,56 2 2 1,05 1,11 01 -1,20
Hjemmelzontorets

omgivelser 8 8 28 20 2334 24 28 4,37 19,11 -1,22 1,27
Autonom 85 22 53 31 41,13 41 41 6,99 48,90 -,38 =32
Tilherighet 85 18 56 38 47,09 49 49 6,59 43,37 -1,42 3,63
Kompetanse 85 30 56 26 48,31 49 56 6,20 38,50 -.92 45
Trivsel pa

Hjemmekontor 25 4 o8 24 22132 24 27 545 2968 -1,19 1,05

Figur 1 — Deskripitiv statistikk for variablene i spgrreundersgkelsen

5.1.1. Kjgnn og alder

Pa kjgnnsvariabelen kan man umiddelbart at det er en tilnermet lik fordeling mellom menn
og kvinner, da gjennomsnittet er 1,49. Dette forteller meg samtidig at det er en liten overvekt
menn som har besvart, ettersom gjennomsnittet ligger neermere 1, som er verdien for menn,
enn 2, som er verdien for kvinner i skjemaet. Dette bekreftes ogsa av median og mode, som
begge er 1. Ettersom gjennomsnittet er sapass nerme 1,5 er det imidlertid en svaert liten
overvekt det her er snakk om. Det interessante her er imidlertid hvorvidt det finnes forskjeller

i hvordan menn og kvinner har besvart de gvrige variablene. Dette finner jeg ved a
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sammenligne de gjennomsnittlige skarene til menn og kvinner pa de gvrige variablene (figur
2). Denne gjennomgangen avslarer at forskjellene i besvarelsene mellom gruppene er
minimale. Dette gir meg en tidlig indikasjon pa at deltakernes kjgnn vil ha liten betydning for

hva de skarer pa de ulike variablene.

Aldersvariabelens range pa 3, forteller meg at svarene spenner fra kategori 1 (under 30 ar) il
kategori 4 (over 51 ar). Feerrest respondenter er det i aldersgruppe 1, mens det er flest
respondenter i aldersgruppe 2. Basert pa gjennomsnittet pa 2,49 kan jeg imidlertid konkludere
med at fordelingen mellom de to nederste aldersgruppene (1 og 2) og de to gverste
aldersgruppene (3 og 4) er tilneermet lik. Ogsa her vil det imidlertid veere av starst interesse a
finne ut hvorvidt de ulike aldersgruppene har respondert forskjellig pa skjemaene knyttet til
de ulike variablene. For a finne ut dette kan jeg nok en gang se pa gjennomsnittsskaren til de
ulike aldersgruppene pa hver enkelt variabel (figur 3). Her kommer det frem en tendens som
viser oss at gjennomsnittsskaren hos den laveste aldersgruppen (20 — 30 ar) ligger under
gjennomsnittsskaren for den totale populasjonen pa samtlige variabler, mens tendensen er
omvendt for den eldste aldersgruppen, da gjennomsnittet for denne gruppen ligger hayere enn
gjennomsnittet for den totale populasjonen pa samtlige variabler. Forskjellen mellom disse to
aldersgruppene er dermed betraktelig. Dette viser at det er visse aldersvariasjoner pa skarene
til variablene, hvilket kan indikere at det finnes en korrelasjon mellom aldersgruppene og

skaringen pa enkelte av variablene.

5.1.2. Grunnleggende psykologiske behov

Variabelen som maler behovet for autonomi er malt gjennom 8 sparsmal, hvilket gir starre
range i skarene (Min. = 22, Maks. = 53, Range = 31). Den hgyeste oppnadde skaren er altsa
53, hvilket betyr at blant det totale antallet respondenter (N = 85) ikke er noen som har
oppnadd maksimal skare pa autonomivariabelen. Standardavviket (6,99) forteller oss noe om
hvor langt unna de forskjellige skarene befinner seg fra gjennomsnittet, og et hgyt
standardavvik vil dermed betyr at skarene i variabelen avviker mye fra den gjennomsnittlige
skaren. Standardavvikene vil dermed ogsa pavirkes av de ekstreme skarene i hver retning.
Autonomivariabelen har det hgyeste standardavviket blant samtlige variabler, og har dermed
starst spredning i skarene sine. Fordelingen av variablene kan vi fa en forstaelse av ved a se
pa variabelens gjennomsnitt (41,13), median (41), og mode (41). Sammenfallet mellom disse

tre indikerer en normalfordeling blant skarene, hvilket ogsa bekreftes av skjevheten (- 0,38).
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En skjevhet pa 0 vil nemlig gi en perfekt normalfordeling av skarene, hvor skarene er
symmetrisk fordelt pa hver sin side av gjennomsnittet. En skjevhet pa -.38 gir dermed en
tilnsermet normalfordeling. Dette bekreftes ogsa av den grafiske fremstillingen av resultatene
pa autonomivariabelen i et histogram (figur 4). Linjen som her er trukket over histogrammet
er en normalfordelt frekvenskurve, og med utgangspunkt i denne blir det nok en gang tydelig
at resultatene er tilnaermet normalfordelt. I histogrammet kan vi ogsa se hvilke skarer som
skiller seg fra resten, og som vi mistenker at kan regnes som sakalte «outliers». Outliers er
ekstreme skarer som enten skiller seg stort fra de andre skarene enten fordi skaren er sveert
hay eller sveert lav. | histogrammet kan vi fa en indikasjon pa hvilke skarer som kan veere
dette, men for a fa bekreftet hvilke skarer som er outliere, ma vi fremstille det som kalles et
box-plot (figur 5). Box-plot diagrammet gir oss informasjon om den sentrale tendensen i
datamaterialet, samtidig som den skiller ut de skarene som regnes som outliere. Det kan veere
viktig & identifisere disse skarene i datamaterialet, da de i enkelte tilfeller kan komme som
falge av malefeil i skjemaet, for eksempel dersom respondenten har tastet inn feil tall. Dette
kan i sa fall forstyrre resultatene man oppnar, og det kan derfor vaere hensiktsmessig a fjerne
disse skarene fra studien, eventuelt justere dem slik at de blir mindre ekstreme. Blant skarene
pa autonomivariabelen er det imidlertid ingen skarer som blir karakterisert som outliers, og

jeg behgver dermed ikke ta stilling til dette her.

For de gvrige behovene, kompetanse og tilhgrighet, er det imidlertid annerledes. Skarene som
er knyttet til kompetansevariabelen er sterkt negativt skjevfordelt, noe vi ser bade pa verdien
for skjevhet (-.92), men ogsa pa gjennomsnittet og medianen, da disse er mindre enn mode
(Gj. Snitt = 48,31, Median = 49 , Mode = 56), hvilket indikerer en negativ skjevfordeling av
skarene. Her er det ekstra interessant a trekke frem mode (56), da verdien av denne
sammenfaller med den maksimale skaren pa skjemaet (56). Dette betyr at den skaren som
indikerer starst tilfredsstillelse av behovet for kompetanse, ogsa er den skaren som har
forekommet flest ganger. Nar denne variabelen ogsa har en minimumsskare pa 30 forstar vi at
samtlige av respondentene opplever moderat til sterk tilfredsstillelse av dette behovet.
Skarene pa denne variabelen har mindre spredning i skarene enn de gvrige behovsvariablene
(standardavvik =6,2). Dette indikerer igjen at det er mange som skarer hgyt pa denne
variabelen, da avstanden fra gjennomsnittet er mindre for de fleste skarene, samtidig som
gjennomsnittet pa denne variabelen er hgyt. Ved a fremstille et histogram for
kompetansevariabelen (figur 6) ser man tydelig hvor skjevfordelt skarene er, i tillegg til at

man kan forsgke a identifisere potensielle outliers. Dette er imidlertid vanskelig for dette
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histogrammet, da det er sammenhengende skarer fra den maksimale skaren og ned til den
minimale. Ved fremstilling av at box-plot (figur 7) viser det seg imidlertid at de to laveste
skarene karakteriseres som outliers, men ettersom det i histogrammet blir tydelig at disse ikke

skiller seg kraftig fra de gvrige lave skarene, velger jeg ogsa her a beholde outlier-skarene.

Hos variabelen som maler tilhgrighet kan vi blant annet se at verdiene for gjennomsnitt
(47,09) er lavere enn median (49) og mode (49). Dette indikerer en negativ skjevfordeling av
skarene, hvilket vil si at flertallet av respondentene har skaret hgyt pa indikatorene som maler
tilfredsstillelse av tilhgrighet. Dette bekreftes ogsa av verdiene pa skjevhet i tabellen (-1,42),
som indikerer en sterk negativ skjevhet. Ved a fremstille et histogram ogsa for denne
variabelen ser vi at antakelsene vare stemmer, da vi tydelig kan se skjevfordelingen av
skarene (figur 8). Variabelen for tilhgrighet har et standardavvik pa 6,59, og skarene er
dermed noe mer samlet enn pa autonomivariabelen. Ved hjelp av histogrammet ser jeg ogsa at
det er én skare som skiller seg fra de andre i negativ forstand, da det er stor avstand fra den
laveste skaren i histogrammet til den nest laveste. Ved a fremstille et box-plot (figur 9) for
variabelen far jeg bekreftet at denne skaren er en outlier, da diagrammet faktisk karakteriserer
begge de to nederste skarene som outliers. Her ville det vaert mulig & justere eller fjerne
skarene, dersom jeg mistenkte at disse kom som fglge av malefeil. Jeg har imidlertid valgt & la
disse skarene bli staende slik som de er, da jeg finner det sannsynlig at skarene er valide.
Dette begrunner jeg blant annet med at skarene er basert pa fire ulike sparsmal knyttet til
hjemmekontoret, og at en malefeil derfor fremstar som usannsynlig. Jeg gnsker heller ikke a
justere dem, da jeg vil miste en viktig nyanse i resultatene ved a justere skarene til a bli
mindre ekstreme. Det er viktig at ogsa de respondentene som opplever en sterk mistilfredshet

med sine omgivelser pa hjemmekontoret blir representert i undersgkelsen.

5.1.3. Omgivelser pa hjemmekontor

Fokuset kan dermed rettes mot variabelen som maler de ansattes omgivelser. Disse malingene
er basert pa ansattes egne opplevelser av sine omgivelser, og vil saledes vere en subjektiv
vurdering gjort av de ansatte selv, pa hvorvidt de forstyrres ofte pa kontoret, blir ofte
distrahert av omgivelsene, opplever at de er tilfredse med eget hjemmekontor, samt om de har
det ngdvendige utstyret til & utfgre arbeidet sitt. Denne variabelen er malt gjennom 4

spgrsmal, og vil ha en minimumsskare pa 4, og en maksimumsskare pa 28. | tabellen kan vi
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lese at den laveste skaren som er registrert er 8, mens den hgyeste registrerte skaren er 28.
Dersom vi ser dette i sasmmenheng med verdien pa mode, ser vi at ogsa denne er 28. Dette
forteller oss full skare pa alle indikatorene faktisk er det hyppigst oppnadde resultatet i dette
skjemaet. Dette bidrar ogsa til & trekke gjennomsnittet opp til en verdi pa 23,34, hvilket gir
oss en indikasjon pa at vi her har en negativ skjevfordeling, hvor det er flest hgye skarer.
Dette bekreftes av skjevheten som oppgis, da denne er -1,22. Vi far ogsa en gkt forstaelse av
fordelingen nar vi ser pa medianverdien, som er den midterste verdien nar alle skarene er
oppstilt i stigende rekkefglge. Medianverdien for denne variabelen er 24, hvilket forteller oss
at minst halvparten av skarene er hgyere enn 24, noe som bekrefter den kraftige
skjevfordelingen. Ved a fremstille et histogram av skarene tilhgrende variabelen (figur 10),
kan vi se fordelingen av skarene. Her kan vi ogsa se at de laveste registrerte skarene i
histogrammet er separerte fra de andre skarene, og dermed fremstar som det vi beskriver som
outliers. Ved a fremstille et boxplot (figur 11) far vi bekreftet denne antakelsen, da SPSS
skiller dem ut som outliere. Outliers kan i mange tilfeller veere forarsaket av feil i
datamaterialet, og kan blant annet komme som falge av feil i malingene. Slik feil kan
eksempelvis vere at respondenten ikke har forstatt spgrsmal, at den kun har klikket seg
gjennom skjemaet, eller at den har tastet feil. | dette tilfellet er det imidlertid usannsynlig at de
ekstreme skarene kommer som fglge av malingsfeil, ettersom skaren er basert pa 4 ulike
spgrsmal som besvares og skares hver for seg. | dette tilfellet ansker jeg derfor ikke & endre
eller fjerne disse skarene, ettersom jeg mener de er en del av nyansene som kommer frem i
skjemaet. Jeg finner det sannsynlig at noen fa personer kan vere misforngyde med
omgivelsene pa hjemmekontoret sitt, og beholder derfor outlier-verdiene ogsa i videre

analyser.

5.1.4. Trivsel pa hjemmekontor

Skarene relatert til trivsel pa hjemmekontor er negativt skjevfordelt (-1.19) i likhet med
skarene knyttet til kompetanse, tilhgrighet og omgivelsene pa hjemmekontor. Dette
sammenfallet av fordelinger mellom variablene kan indikere at det er en sammenheng mellom
dem. Dette vil imidlertid undersgkes naermere i kapittel 5. Fordelingen av skarene bekreftes
ogsa av de gvrige verdiene (Gj. Snitt = 22,22 , median = 24 , mode = 27), samt av
histogrammet for variabelen (figur 12). Ogsa her merker jeg med at den hyppigste skaren er

sveert hgy, og kun én skare unna den maksimale skaren. Pa dette skjemaet er det ogsa
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respondenter som har oppnadd bade maksimal og minimal skare pa skjemaet (range = 24 ,
Maks. = 28 , Min. = 4), og i kombinasjon med standardavviket pa 5,45 ser vi at det er en
relativt stor spredning i skarene. Ved a fremstille skarene en et box-plot diagram (figur 13)
identifiserer hvilke skarer som er outliers. Jeg velger imidlertid & beholde disse ogsa for denne

variabelen, da jeg ser det som usannsynlig at disse kommer som falge av malefeil.

5.2. Korrelasjon

For a finne ut om det er en sammenheng mellom de ulike variablene i spgrreundersgkelsen,
gnsker jeg a bruke en korrelasjonsanalyse, for & kunne pavise forhold mellom variablene.
Korrelasjon er en statistisk malingsmetode som benyttes for a finne forholdet mellom to
variabler x og y. En korrelasjon mellom to variabler vil bety at en endring i én variabel (x),
ogsa medfgrer en endring i den andre variabelen (y) (Bryman, 2016). Det skilles imidlertid
her mellom en positiv korrelasjon og en negativ korrelasjon. En positiv korrelasjon vil betyr at
variablene beveger seg likt, og at en gkning av verdien til variabel x, ogsa vil medfgre en
gkning i verdien til variabel y. Et eksempel pa dette kan vi finne i dagliglivet nar vi ser pa pris
og ettersparsel av ulike varer. Dersom en vare gker i ettersparsel, og det er flere som gnsker &
kjepe den, vil ofte prisen gke, da det er flere kjgpere som er villig til & betale mer for den. Her
vil altsd en gkning i den ene variabelen ogsa medfgre en gkning i den andre variabelen. Det
samme eksempelet kan vi bruke pa negativ korrelasjon, hvor en gkning i verdi hos den ene
variabelen medfarer en lavere verdi for den andre variabelen. Dersom en vare gker i pris, kan
dette minske ettersparselen, ettersom farre har rad til & kjgpe varen. Dermed vil en gkning i

variabelen pris, medfgre en minskning i variabelen ettersparsel.

Det er imidlertid viktig a papeke at en korrelasjon mellom to variabler ikke kan fortelle oss
noe om hva som er arsaken til forholdet, og det er dermed ikke mulig & sla fast at det finnes
noen kausalitet, ogsa kalt arsakssammenheng, mellom variablene. Dersom vi tar for oss det
farste eksempelet igjen, vil det altsa ikke vaere mulig & konkludere med at en gkning i
ettersparsel faktisk er det som skaper prisstigningen. I mange tilfeller vil det veere en tredje
ukjent variabel som kan veere arsaken til at de to endrer seg. Et annet viktig poeng med
korrelasjonsanalyse er ogsa at det ikke er mulig a sla fast hvilken variabel som er avhengig og
hvilken som er uavhengig. Da det ikke er mulig & si noe om variablenes arsaksforhold, er det
heller ikke mulig a si noe om hvilken av variablene som eventuelt pavirker den andre. Dette

vil kun vaere mulig a sla fast i tilfeller hvor den ene variabelen ikke er mulig & endre pa.
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Dersom du har to variabler, hvorav den ene er kjgnn, kan du sla fast at kjgnn er den
uavhengige variabelen, ettersom denne uansett ikke vil endre seg som fglge av den andre
variabelens verdi. Verdien pa kjgnn er konstant, da en persons kjgnn ikke pavirkes av

endringer i andre variabler.

For & kunne fastsla en korrelasjon mellom to variabler er man imidlertid avhengig av at
sammenhengen mellom dem er statistisk signifikant. Statistisk signifikans fungerer som en
indikator pa at de statistiske funnene vare mest sannsynlig stammer fra en faktisk
sammenheng, og ikke forekommer ved en tilfeldighet (Howitt, 2017). For & bedre forsta
konseptet ved statistisk signifikans kan benytter vi et begrep som kalles nullhypotesen.
Nullhypotesen er en antagelse man foretar i statistikken nar man skal foreta hypotesetesting,
hvor man gar ut ifra at det ikke finnes et forhold mellom to variabler. Motsetningen til
nullhypotesen er det vi kaller den alternative hypotesen, som slar fast at det finnes et forhold
mellom to variabler. Pa denne maten danner de to et par bestaende av to hypoteser som enten
slar fast at det finnes et forhold, eller at det ikke finnes et forhold. Dette utnytter vi i statistiske
analyser, da vi tar utgangspunkt i at nullhypotesen stemmer, far vi deretter forsgker a
motbevise den med utgangspunkt i datamaterialet vart (Howitt, 2017). Ettersom
nullhypotesen slar fast at forholdet mellom to variabler ikke eksisterer, vil korrelasjonen
mellom disse variablene ifglge nullhypotesen veere .00. Dette danner grunnlaget for de
statistiske utregningene SPSS foretar, da utregningene her tar utgangspunkt i at nullhypotesen
er sann, og at enhver statistisk sammenheng som dukker opp er et resultat av tilfeldigheter.
Her er probability-value, forkortet til p-value, et viktig statistisk begrep, da p-value viser oss
sannsynligheten for & oppdage en korrelasjon mellom to variabler i en populasjon hvor det
antas at det ikke er en korrelasjon (Howitt, 2017). Vanligvis setter vi grenseverdien for p-
value pé 0,05 , hvilket betyr at dersom p-value er lavere enn dette, p < 0.05 , betyr det at det er
mindre enn 5 prosents sjanse for a oppdage en korrelasjonen mellom to variable, hos et utvalg
som trekkes ut fra en populasjon hvor det antas at det ikke er en korrelasjon mellom de to
variablene. Skarene som trekkes ut er altsa blant de 5% mest ekstreme skarene i fordelingen.
Gjennom mine analyser har jeg benyttet med av en grenseverdi pa p < 0.05. | mine analyser
har jeg valgt & oppgi p — verdien til 0.05. Dette vil si at p — verdien ma veere lavere enn 0.05
for at korrelasjonen som oppdages mellom variablene mine skal veere statistisk signifikant.
Jeg vil imidlertid oppgi neyaktig p-verdi underveis i analysene, men dersom p > 0.05. vil

resultatet ikke veere statistisk signifikant.
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Gjennom analysene i SPSS vil korrelasjonen mellom to verdier angis pa en skala mellom -1
og 1, hvor -1 vil indikere en fullstendig negativ korrelasjon, mens 1 vil indikere en fullstendig
positiv korrelasjon (Howitt, 2017). Dersom korrelasjonsverdien er 0, vil det indikere at det
ikke finnes noen korrelasjons mellom variablene. I et slikt tilfelle vil vi akseptere
nullhyotesen, og avvise den alternative hypotesen. Dersom nullhypotesene skal avvises, er vi
avhengig av at korrelasjonen som oppdages er sterk nok, samt at p-verdien er mindre enn den
grenseverdien vi har satt. For a finne ut om korrelasjonen som oppdages er sterk nok til at jeg
kan avvise nullhypotesen, benytter jeg meg av Pearsons signifikanstabell for
korrelasjonskoeffisienter. Denne tabellen tar utgangspunkt i hvor stort utvalg datamaterialet
bestar av, og angir en kritisk verdi for korrelasjon for at denne skal veere statistisk signifikant.
Med utgangspunkt i denne tabellen vil et lite utvalg har en hgy kritisk verdi, mens et stort
utvalg vil ha en lavere kritisk verdi. Den kritiske verdien vil ogsa pavirkes noe av hvor man

setter p-verdien, da den kritiske verdien vil vere hgyere, jo lavere p-verdi man opererer med.

5.2.1. Kontrollerende variabler

Jeg vil i korrelasjonsanalysen farst ga gjennom eventuelle korrelasjoner mellom de
kontrollerende variablene kjgnn og alder og de gvrige variablene, fgr jeg deretter ser pa
korrelasjonene som kan besvare hypotesene knyttet til forskningsspgrsmal 2. Resultatene vil

presenteres i korrelasjonstabellen i figur 2.
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Korrelagion mellom variablene

Alde  Omgivelser pa Trivsel pa
Kjenn r hjemmekontoret  Autonom Kompetanse Tiherghet hjemmelkontor

Kjonn 1 0" 029 053 -041 072 042
Alder 2861 400" 071 256" 307" 289"
Omgivelser pd - . . - -
hjemmekontoret -,029 4 1 307 562 520 658
Autonomi 053 071 307" 1 502" 399" 168
Kompetanse 041 26" 562" 502" 1 ,600™" 290"
Tihorighet 072 37 520" 399" 600" 1 336"
Trivsel pd o042 37 658™" 168 290"" 336" 1

hyemmekontor

** n < 0,01 nva

* p < 0.05 niva

Figur 17 — Korrelasjonstabell for variablene kjgnn, alder, omgivelser pa hjemmekontoret, autonomi,
kompetanse, tilhgrighet, trivsel p& hjemmekontor.

Analysene viser at det er en positiv korrelasjon mellom respondentenes aldersgruppe og deres
trivsel pa hjemmekontor, r(85) = .289, p = .007, Det er ogsa en positiv korrelasjon mellom
respondentenes aldersgruppe og variabelen som maler kompetanse, r(85) = .256, p = .018,
tilhgrighet, r(85) = .307, p = .004, og opplevelse av omgivelsene pa hjemmekontoret, r(85) =
400, p =.000. Korrelasjonene som er funnet her viser at det er en sammenheng mellom
aldersgruppen man tilhgrer og hvorvidt man skarer hgyt pa de nevnte variablene. Dette stattes
av den deskriptive statistikken som ble presentert i kapittel 5, hvor det var tydelig at den
eldste aldersgruppen avvek i positiv forstand fra gjennomsnittsskaren pa disse variablene,
mens den yngste gruppen avvek i negativ forstand fra gjennomsnittet. Ettersom vi i dette
tilfellet vet at aldersvariabelen ikke pavirkes av de gvrige variablene, vet vi ogsa hvilken vei
effekten gar, da det kun er de gvrige variablene som vil variere. Pa denne maten kan vi
konkludere med at det er starre trivsel, bedre opplevelse av omgivelsene, og starre
tilfredsstillelse av behovene for kompetanse og tilhgrighet hos den eldste aldersgruppen, mens
det for den yngste aldersgruppen er lavere tilfredsstillelse av behovene for tilhgrighet og
kompetanse, samt lavere trivsel pa hjemmekontor, og mindre tilfredshet med omgivelsene pa
hjemmekontoret. Her er det ogsa interessant & merke seg at det ikke er noen korrelasjon

mellom autonomi og alder.
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Til slutt finnes det ogsa en negativ korrelasjon mellom respondentenes aldersgruppe og deres
Kjenn, r(85) = -.286, p = .008. Dette er imidlertid bare en indikasjon pa at kjgnnsfordeling av
et eventuelt utvalg som trekkes ut fra populasjonen vil pavirkes av antallet man trekker ut fra
de forskjellige aldersgruppene, ettersom det er en overvekt av menn i den hgyeste

aldersgruppen, og en overvekt av kvinne i den nederste aldersgruppen.

5.2.2. Hypotesetesting

Jeg vil her ga videre til & gjennomfare en hypotesetesting ved hjelp av korrelasjonsanalyser. |
forhold til hypotese 1a, kan vi se at det ikke er en signifikant korrelasjon mellom autonomi og
trivselen pa hjemmekontor, r(85) = .168 , p = .125, og vi har dermed mislyktes i & avvise
nullhypotesen. Dette betyr ogsa at vi ikke kan stgtte den alternative hypotesen. For hypotese
1b kan vi se i korrelasjonstabellen at korrelasjonen mellom behovet for tilhgrighet og trivsel
pa hjemmekontoret er r(85) = .336 , p = .002. og vi kan dermed avvise nullhypotesen. For
hypotese 1c kan vi lese ut fra korrelasjonstabellen at det er en korrelasjon mellom kompetanse

og trivsel pa hjemmekontor, r(85) =.290 , p = .007. og vi kan dermed avvise nullhypotesen.

| korrelasjonstabellen kan vi ogsa se pa de aktuelle verdiene for hypotese 2, som er rettet mot
forskningsspgrsmal 2. Verdiene i korrelasjonstabellen pa omgivelsene pa hjemmekontor og
trivsel pa hjemmekontor gir en positiv korrelasjon, r(85) = .658 , p = .000. Dette indikerer en
sterk korrelasjon og en sveert lav alphaverdi, hvilket gir en sterk statistisk signifikans. Dette
gir oss grunnlag for & avvise nullhypotesen. Den sterke korrelasjonen gir ogsa et grunnlag for

a statte den alternative hypotesen.

5.3. Regresjonanalyse

Pa tross av at det er oppdaget en positiv korrelasjon mellom flere av variablene, er ikke dette
ensbetydende med en kausal sammenheng mellom variablene. For a finne slike
sammenhenger vil jeg benytte meg av det som kalles en hierarkisk regresjonsanalyse. Jeg vil i
dette kapittelet gjennomga de denne analysemetoden, og redegjare for hvorfor jeg har valgt

regresjon for mine videre analyser. Til slutt vil jeg sa presentere resultatene fra analysen.
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5.3.1. — Hierarkisk Regresjonsanalyse

For a forsta hva en hierarkisk regresjonsanalyse er, er det farst ngdvendig a sla fast hvordan
en linezr regresjonsanalyse fungerer. En lineaer regresjonsanalyse er en analyse som brukes til
a finne den beste predikatoren pa en variabel. Mens man i korrelasjonsanalyser kun ser pa
sammenhengen mellom den uavhengige variabelen X og den avhengige variabelen Y, uten a
sla fast kausaliteten mellom variablene, altsa hvilken variabel som virker pa den andre, vil
man ved hjelp av en regresjonsanalyse kunne finne effekten den uavhengige variabelen X, har
pa den avhengige variabelen Y. Regresjon handler med andre ord om & kunne predikere
utviklingen til variabel Y, ved hjelp av variabel X. Ettersom datamaterialet fra X-variabelen
benyttes som en predikator pa Y-variabelen, kaller vi gjerne denne for forklaringsvariabelen,
mens variabelen som skal predikeres (Y), gjerne kalles for responsvariabelen (Universitetet i
Oslo). Arsaken til dette er rett og slett fordi vi benytter forklaringsvariabler til & predikere
utviklingen til responsvariabelen. Regresjonanalyser hvor vi kun har én forklaringsvariabel,

kalles gjerne «enkle» linegere regresjonanalyser.

| studien min opererer jeg imidlertid med flere potensielle forklaringsvariabler, da jeg
undersgker effekten av bade autonomi, tilhgrighet, kompetanse, og omgivelser pa
hjemmekontoret. Disse variablene blir dermed forklaringsvariabler, mens variabelen som
maler trivsel pa hjemmekontor blir responsvariabelen. En slik analyse, hvor man benytter seg
av flere ulike forklaringsvariabler, kalles for multippel regresjonsanalyse. Multippel regresjon
er en statistisk analysemetode som benyttes i tilfeller hvor man enten gnsker & predikere
skaren pa responsvariabelen med utgangspunkt i de ulike forklaringsvariablene, eller nar vi
gnsker a finne ut hvilken av forklaringsvariablene som gir den beste prediksjonen pa
responsvariabelen. Resultatene fra analysene kan ogsa brukes for & se hvor mange variabler
som behgves for & fa en signifikant prediksjon av en variabel, eller for & se hvorvidt ulike
variabler gir signifikante prediksjoner nar vi fjerner enkelte av de gvrige

forklaringsvariablene.

Det er imidlertid mange ulike metoder for & gjennomfare en multippel regresjonsanalyse, og
én av disse metodene er det som kalles en hierarkisk multippel regresjonsanalyse. Dette er en
metode hvor forklaringsvariablene legges inn blokkvis, for a se effekten hver enkelt variabel
har pa prediksjonsvariabelen. Dersom det er gnskelig kan flere av variablene grupperes i
samme blokk. Hovedtanken med en hierarkisk regresjonsanalyse er at man far sett de ulike

variablenes evne til 4 predikere verdien av prediksjonsvariabelen. Pa denne maten far man sett
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effekten de ulike blokkene har, og hvorvidt effekten av de ulike blokkene er signifikante eller
ikke.

Jeg har valgt a legge inn forklaringsvariablene i hver sin blokk i analysen, da dette vil gi meg
muligheten til & se effekten av hver enkelt variabel. | de to farste blokkene legger jeg inn de
kontrollerende variablene kjgnn og alder, mens jeg i de fglgende tre blokkene legger inn de
tre psykologiske behovene autonomi, kompetanse, og tilhgrighet. Jeg har lagt de tre behovene
inn i modellen i en slik rekkefglge at variabelen uten korrelasjon med prediksjonsvariabelen,
autonomi, er lagt inn ferst, mens variabelen med hgyest korrelasjon med
prediksjonsvariabelen, tilhgrighet, er lagt inn sist. | den siste blokken legger jeg inn variabelen
som hadde starst korrelasjon med prediksjonsvariabelen trivsel pa hjemmekontor, nemlig
omgivelsene pa hjemmekontor. Pa denne maten far jeg testet mistanken om at variablene med
hayest korrelasjon, ogsa fungerer som de beste predikatorene pa variabelen som maler trivsel

pa hjemmekontor.

Pa denne maten vil jeg finne ut hvilke variabler som gir meg den beste prediksjonen pa trivsel
pa hjemmekontor, hvilket vil gi meg grunnlag for a besvare hypotesene knyttet til
forskningsspgrsmal 3 og 4.

5.3.2. Resultat hierarkisk regresjonsanalyse

For & tilnaerme oss forskningsspgrsmal 1, ble en hierarkisk multippel regresjon gjennomfart
for & predikere trivsel pa hjemmekontor, fra variablene kjgnn, alder, autonomi, kompetanse,
tilhgrighet, og omgivelser pa hjemmekontoret. I den farste blokken med analyser var det
kontrollvariabelen kjgnn som ble analysert. Resultatene av analysene av blokk nummer 1 i
den hierarkiske lineare regresjonsanalysen, ga meg en modell som ikke var statistisk
signifikant (p = .704). I tillegg vil verdien R? = .002 , indikere at kjgnnsvariabelen kan
forklare 0,2 prosent av variansen i trivsel pa hjemmekontor-variabelen, som betyr at 99,8% av
variansen ikke kan forklares av kjgnnsvariabelen alene. Et noe annerledes resultat ble funnet i

den andre blokkanalysen.

| den andre blokken med analyser, ble forklaringsvariabelen alder lagt til i analysen.
Resultatene av blokk nummer 2 i den hierarkiske linegre regresjonsanalysen ga en modell
som var statistisk signifikant (p = .013). Endringen i verdien R? = .101 , indikerer at

inkluderingen av aldersvariabelen til blokk nummer 1, betyr at modell 2 na kan forklare
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10,1% av variansen i trivsel pa hjemmekontor-variabelen, som betyr at 89,9% av variansen i
trivsel pa hjemmekontor-variabelen ikke kan forklares pa bakgrunn av variablene kjgnn og
alder alene. | modell 2 er kjgnnsvariabelen ikke-signifikant, mens aldersvariabelen (f = .328,
F(2,82) = 4.590, p = .004) er signifikant korrelert med trivsel pa hjemmekontor.

| den tredje blokken med analyser ble forklaringsvariabelen autonomi lagt til i analysen.
Resultatene av blokk nummer 3 i den hierarkiske lineaere regresjonsanalysen ga en modell
som var statistisk signifikant (p = .016). Endringen i verdien R? = .120 , indikerer at
inkluderingen av autonomivariabelen til blokk nummer 2, bety at modell 3 n& kan forklare
12% av variansen i trivsel pa hjemmekontor-variabelen, som betyr at 88% av variansen i
trivsel pa hjemmekontor-variabelen ikke kan forklares pa bakgrunn av variablene kjgnn, alder
og autonomi alene. I modell 3 er kjgnnsvariabelen og autonomivariabelen ikke-signifikant,
mens aldersvariabelen (p = .315, F(3,81) = 3.672, p =.005) er signifikant korrelert med trivsel

pa hjemmekontor.

| den fjerde blokken med analyser ble forklaringsvariabelen kompetanse lagt til i analysen.
Resultatene av blokk nummer 4 i den hierarkiske linere regresjonsanalysen ga en modell
som var statistisk signifikant (p = .011). Endringen i verdien R? = .150 , indikerer at
inkluderingen av kompetansevariabelen til blokk nummer 3, bety at modell 4 na kan forklare
15% av variansen i trivsel pa hjemmekontor-variabelen, som betyr at 85% av variansen i
trivsel pa hjemmekontor-variabelen ikke kan forklares pa bakgrunn av variablene kjgnn,
alder, autonomi og kompetanse alene. | modell 4 er kjgnnsvariabelen, autonomivariabelen og
kompetansevariabelen ikke-signifikant, mens aldersvariabelen (f = .270, F(4,80) = 3.525, p =

.018) er signifikant korrelert med trivsel pa hjemmekontor.

| den femte blokken med analyser ble forklaringsvariabelen tilhgrighet lagt til i analysen.
Resultatene av blokk nummer 5 i den hierarkiske lineaere regresjonsanalysen ga en modell
som var statistisk signifikant (p = .008). Endringen i verdien R? = .175 , indikerer at
inkluderingen av aldersvariabelen til blokk nummer 4, betyr at modell 5 na kan forklare
17,5% av variansen i trivsel pa hjemmekontor-variabelen, som betyr at 82,5% av variansen i
trivsel pa hjemmekontor-variabelen ikke kan forklares pa bakgrunn av variablene kjgnn,
alder, autonomi, kompetanse og tilhgrighet alene. I modell 5 er kjgnnsvariabelen,
autonomivariabelen, kompetansevariabelen og tilhgrighetvariabelen ikke-signifikant, mens
aldersvariabelen (B = .235, F(5,79) = 3.352, p = .040) er signifikant korrelert med trivsel pa

hjemmekontor.
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| den sjette blokken med analyser ble forklaringsvariabelen omgivelser pa hjemmekontor lagt
til i analysen. Resultatene av blokk nummer 6 i den hierarkiske linezre regresjonsanalysen ga
en modell som var statistisk signifikant (p = .000). Endringen i verdien R? = .450 , indikerer at
inkluderingen av aldersvariabelen til blokk nummer 5, betyr at modell 6 na kan forklare 45%
av variansen i trivsel pa hjemmekontor-variabelen, som betyr at 55% av variansen i trivsel pa
hjemmekontor-variabelen ikke kan forklares pa bakgrunn av variablene kjgnn, alder,
autonomi, kompetanse, tilhgrighet, og omgivelsene pa hjemmekontor alene. I modell 6 er
kjgnnsvariabelen, aldersvariabelen, autonomivariabelen, kompetansevariabelen, og
tilhgrighetsvariabelen ikke-signifikant, mens omgivelser pa hjemmekontor-variabelen ( =
.691, F(6,78) = 10.633, p = .000) er signifikant korrelert med trivsel pa hjemmekontor.

5.3.3. - Besvarelser hypoteser

Ved hjelp av korrelasjons- og regresjonsanalysen gnsket jeg a teste hypotesene knyttet til
forskningsspgrsmalene 3 og 4, og se om de analytiske resultatene stattet disse. Jeg vil her
besvare hypotesene med utgangspunkt i resultatene fra den hierarkiske linezre
regresjonsanalysen. Hypotese 3a bygger pa en antagelse om at autonomivariabelen fungerer
som en predikerende pa trivsel pa hjemmekontoret. Resultatet av den hierarkiske
regresjonsanalysen viste at autonomivariabelen var ikke-signifikant, og dermed ikke kunne
fungere predikerende pa ansattes trivsel pa hjemmekontor. Vi har dermed mislyktes i a avvise
nullhypotesen.

Hypotese 3b bygger pa en antagelse om at kompetansevariabelen fungerer predikerende pa
trivsel pa hjemmekontor. Resultatet av den hierarkiske regresjonsanalysen viste at
kompetansevariabelen var en ikke-signifikant variabel i regresjonsmodellen, og den kunne
dermed ikke predikere trivsel pa hjemmekontor. Vi har dermed mislyktes i & avvise

nullhypotesen.

Hypotese 3c ser pa tilhgrighetsvariabelens evne til a predikere trivsel pa hjemmekontor.
Resultatet av den hierarkiske regresjonsanalysen viste at tilhgrighetsvariabelen var ikke-
signifikant i regresjonsmodellen, og den kunne dermed ikke predikere trivsel pa

hjemmekontoret. Vi har dermed mislyktes i & avvise nullhypotesen.

Hypotese 4 er tilknyttet forskningssparsmal 4, og ser pa omgivelser pa hjemmekontoret-

variabelens evne til & predikere trivsel pa hjemmekontor. Resultatet av den hierarkiske
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regresjonsanalysen viste at omgivelser pa hjemmekontor-variabelen var signifikant i
regresjonsmodellen, og fungerte som en predikerende variabel pa trivsel pa hjemmekontoret.
Pa bakgrunn av analysene kan vi dermed avvise nullhypotesen, og akseptere den alternative

hypotesen.

6. Diskusjon

Hovedformalet med min kvantitative undersgkelse var a trekke slutninger knyttet til de tre
grunnleggende behovene som utlgper fra selvbestemmelsesteorien, samt omgivelsene pa
hjemmekontor, og deres innvirkning pa trivselen pa hjemmekontor. Oppgaven bygger pa en
antagelse om at ansattes tilfredsstillelse av autonomi, kompetanse og tilhgrighet, i tillegg til
deres opplevelse av omgivelsene pa hjemmekontoret sitt, vil kunne virke inn pa deres trivsel
pa hjemmekontor. | denne diskusjonsdelen vil jeg ta for meg resultatene som er presentert i
oppgaven, og belyse disse med bakgrunn i teorien som er presentert. Jeg vil her ga gjennom
forskningsspgrsmalene som ble formulert i kapittel 4. Jeg har valgt a diskutere dem parvis,
hvor jeg farst ser pa forskningssparsmalene knyttet til de grunnleggende psykologiske
behovene, far jeg deretter ser pa forskningsspgrsmalene knyttet til omgivelser pa

hjemmekontoret.

6.1. Gjennomgang forskningsspgrsmal 1 og 3

Forskningsspgrsmal 1: Hvilken sammenheng er det mellom de ansattes opplevelse av
de tre grunnleggende psykologiske behov og deres trivsel pa hjemmekontoret?
Forskningsspgrsmal 3: Hvilken betydning har tilfredsstillelsen eller frustrasjonen av
hvert av de tre grunnleggende psykologiske behovene for de ansattes trivsel pa

hjemmekontoret

Det er flere interessante slutninger a trekke ut fra resultatene av korrelasjons- og den
hierarkiske regresjonsanalysen. Farst og fremst er det uventet at det ikke er noen korrelasjon
mellom autonomi og trivsel pa hjemmekontor. En sterk fglelse av autonomi har ofte blitt
trukket frem som en av fordelene ved bruken av hjemmekontor, som fglge av at de ansatte
ofte vil fa mer kontroll over hvor, nar og hvordan arbeidet deres skal utfares (Brunelle &

Fortin, 2021). Ved a arbeide fra hjemmekontor vil man ogsa kunne distansere seg fra ledere
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og kollegaer, hvilket kan gi starre fleksibilitet i hvordan man lgser arbeidsoppgavene sine, enn
det man ville oppnadd ved a arbeide fra et fysisk kontorlokale (Brunelle & Fortin, 2021).
Resultatene som er funnet her kan dermed virke stattende pa betraktningene til Sewell og
Taskin (2015), da de slar fast at omleggingen til hjemmekontor ikke uten videre leder til en
sterk falelse av autonomi hos de ansatte, men at opplevelsen av autonomi i stor grad er
avhengig av tilrettelegging fra bedriftens side. Dersom ledelsen og bedriften gnsket a bevare
en slags kontroll over de ansatte ogsa nar de arbeidet pa hjemmekontoret, ville dette virke
svekkende pa opplevelsen av autonomi, og det er dermed ikke noen selvfglge at

hjemmekontoret vil virke autonomistgttende.

Det er ogsa verdt a merke seg at skarene pa autonomivariabelen var gjennomgaende lavere
enn hos de gvrige variablene. Den deskriptive statistikken viste oss at behovet for autonomi
var tilfredsstilt i mindre grad enn behovene for kompetanse og tilhgrighet. I den sammenheng
er det ogsa relevant a trekke inn konteksten studien ble utfart i, da bruken av hjemmekontor
under Covid-19 pandemien ikke har veert kjennetegnet av den samme friheten som ved
tidligere bruk. Hjemmekontor har i lengre tid blitt sett pa som en mate a gi de ansatte gkt
kontroll over hvor og nar de arbeider, og muligheten til & selv bestemme nar og hvor man skal
arbeide har blitt sett pa som en mate a styrke de ansattes opplevelse av autonomi (Anderson &
Kelliher, 2020). Effekten av dette har man blant annet sett ved & sammenligne de ansattes
falelse av velveere nar de har arbeidet fra bedriftens kontorlokaler, med nar de har arbeidet fra
hjemmekontor. Her ble det rapportert gkt velveere og sterkere opplevelse av autonomi pa de
dagene de ansatte arbeidet fra hjemmekontoret (Anderson & Kelliher, 2020). Under Covid-19
pandemien har det imidlertid ikke veert mulig for de ansatte a styre hvorvidt de gnsker &
arbeide fra bedriftens kontorlokaler eller fra eget hjemmekontor, og det er derfor ngdvendig &

stille sparsmal ved hvilken innvirkning dette kan ha hatt pa ansattes opplevelse av autonomi.

Det var forgvrig ekstra interessant a se at den yngste aldersgruppen oppnadde de laveste
skarene pa kompetansevariabelen, mens den eldste aldersgruppen oppnadde de hgyeste
skarene pa denne variabelen. Det er en vanlig antakelse at overgangen til hjiemmekontor vil
veaere ekstra utfordrende for eldre ansatte, ettersom overgangen medfarer en gkt bruk av
teknologiske verktay (Grgdem, 2020). Da eldre ofte antas & ha starre problemer med bruken
av teknologiske verktgy enn yngre, ville dette ogsa kunne gitt utslag pa
kompetansevariabelen, da manglende kompetanse til & bruke ngdvendige verktay vil kunne
frustrere de ansattes behov for kompetanse (Orsini & Rodrigues, 2020). Resultatene fra mine
analyser viser imidlertid at dette ikke er tilfellet for de ansatte i Visma Software. Dette er
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resultater som ogsa er stgttet av Gragdem (2020) sin rapport om eldre arbeidstakeres overgang
til hjemmekontor. Her ble det funnet at de eldre arbeidstakerne mestret overgangen til nye

arbeidsformer like godt som yngre.

Et interessant funn som ogsa ble presentert i Gradem (2020) sin rapport om overgangen til
nye arbeidsformer, var at eldre arbeidstakere generelt hadde mindre svekket motivasjon for
arbeidet enn det yngre arbeidstakere hadde. Dette er resultatet som ogsa stettes av
datamaterialet mitt, da den yngste aldersgruppen hadde noe lavere skarer pa alle de
grunnleggende psykologiske behovene. En lav tilfredsstillelse av disse kan indikere at den
yngste aldersgruppen opplever noe lavere motivasjon enn den eldste gruppen under arbeidet
pa hjemmekontor, pa bakgrunn av at de tre variablene fungerer som medierende pa ansattes
motivasjon for arbeidet sitt (Sheldon, Turban, Brown, Barrick, & Judge, 2003).

Blant de mer overraskende resultatene fra den deskriptive statistikken, var den hgye
tilfredsstillelsen av behovet for tilhgrighet. Tilhgrighet er regnet for & vere det vanskeligste av
de tre behovene & tilfredsstille ved bruken av hjemmekontor, som falge av at den sosiale
isolasjonen som bruken av hjemmekontor medfgrer kan gi de ansatte en fglelse av at de er
utelatt, hvilket kan virke frustrerende pa deres behov for tilhgrighet (Orsini & Rodrigues,
2020). En mulig arsak til at dette behovet likevel er tilfredsstilt hos de ansatte i Visma
Software, kan vere et gkt fokus pa sosial kontakt blant ledere og ansatte. Mange bedrifter har
veert opptatt av & falge opp de ansatte pa hjemmekontor, og har derfor hatt et gkt fokus pa
hvordan de ansatte kan fa den stgtten, bade faglig og sosialt, som de behgver. Ved hjelp av
mailer, videomgter, telefonsamtaler, osv. kan man opprettholde kontakten med de enkelte
ansatte ogsa nar de arbeider pa hjemmekontor. Det aller viktigste for mange bedrifter vil
imidlertid veere at man klarer & skape sosiale plattformer over nett, hvor de ansatte kan
opprettholde den sosiale kontakten med hverandre. Ved a ha ukentlige videosamtaler og lage
felles grupper pa sosiale medier far de ansatte muligheter til a treffes over nett, og utveksle
erfaringer og lignende (Orsini & Rodrigues, 2020). Der bedrifter tidligere har arrangert
sosiale tilstelninger hvor de ansatte er ngdt til & veere fysisk til stede for & kunne delta, har
man na veert opptatt av a lage sosiale hendelser over nett, for & motvirke de ansattes

opplevelse av sosial isolasjon.

Gjennom den hierarkiske regresjonsanalysen ble det ikke funnet noen korrelasjon mellom
tilhgrighet, kompetanse, autonomi, og de ansattes trivsel pa hjiemmekontor, og de kunne
dermed ikke fungere som predikatorer pa ansattes trivsel pa hjemmekontor. Pa tross av dette
fantes det en svak til moderat korrelasjon mellom kompetansevariabelen og
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tilhgrighetsvariabelen, hvilket forteller oss at ansatte som kjenner pa en falelse av tilhgrighet
eller kompetanse, ogsa opplever trivsel pa hjiemmekontor. Ettersom disse imidlertid ikke
kunne predikere trivsel pa hjemmekontoret kan det vaere aktuelt a tenke seg at dette kan veere
en spurigs sammenheng. En spurigs sammenheng eksisterer nar det tilsynelatende finne en
sammenheng mellom to variabler, men denne sammenhengen i realiteten ikke er ekte, da den
kun forarsakes av en tredje ukjent variabel (Bryman, 2016, s. 344). Et eksempel pa en spurigs
sammenheng som tydeliggjer dette kan man finne dersom man samler inn data om
drukningsulykker og salg av is pa strandbarer. Dersom man utelukkende analyserer disse to
variablene, er det sannsynlig at man vil finne en sammenheng, hvor det viser seg at salget av
is korrelerer med antall drukningsulykker, hvilket danner et bilde av at det gkte issalget er
arsaken til den gkte andelen drukningsulykker. Her er det imidlertid ingen reel sammenheng,
da begge variablene styres av en tredje variabel som vi ikke har medregnet i analysen, nemlig
temperatur. Ettersom temperaturen gker vil det ogsa lede til en gkning i issalget, samt gkt
badetemperatur, hvilket vil fare til mer bading og flere drukningsulykker. Her ble det altsa
funnet en sammenheng som ikke var gyldig, ettersom en tredje variabel innvirket pa begge
variablene i analysen var. En annen arsak til at det ble funnet en sammenheng mellom
behovene for kompetanse og tilhgrighet og trivsel pa hjemmekontor, kan vere en inngripende
variabel. Dersom vi kan sla fast at det forholdet som er funnet mellom variablene ikke er
spurigst, kan det vere aktuelt & se etter potensielle inngripende variabler, som kan fungere

medierende mellom de to variablene vi undersgker.

6.4. Gjennomgang forskningsspgrsmal 2 og 4

Forskningsspgrsmal 2: Hvilken sammenheng er det mellom de ansattes opplevelse av
omgivelsene, og deres trivsel pa hjemmekontoret
Forskningsspgrsmal 4: Hvilken betydning har omgivelsene pa hjemmekontoret for de

ansattes trivsel pa hjemmekontoret

Gjennom den hierarkiske regresjonsanalysen ble det funnet at omgivelser pa hjemmekontoret
var den eneste variabelen som fungerte predikerende pa de ansattes trivsel pa
hjemmekontoret. Dette resultatet er noe overraskende, da det viser at hjemmekontorets

omgivelser har en stgrre betydning for trivselen pa hjemmekontoret enn fgrst antatt.
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Dette resultatet kan tyde pa at ansattes omgivelser har en betydelig innvirkning pa deres
trivsel og velveere. Dette er en tendens som ogsa har blitt tydelig i neeringslivet i nyere tid da
det har blitt et gkt fokus pa motivasjon og trivsel blant ansatte i bedrifter, hvilket har skapt et
gnske hos mange bedrifter om a tilrettelegge slik at de ansatte har best mulige forutsetninger
for & prestere. Dette fokuset har kommet som falge av en gkt konkurranse blant bedriftene,
som presser dem til & hele tiden forsgke a fa det beste ut av sine ansatte, og fa dem til a leve
opp til sitt fulle potensiale (Brunelle & Fortin, 2021). For a oppna dette er man imidlertid
avhengig av at arbeidsforholdene for de ansatte er de beste, og det er derfor blitt et stgrre

fokus pa a tilrettelegge for at ansatte skal trives i arbeidsmiljget sitt.

Sparsmalet blir dermed hva som gjer omgivelsene pa hjemmekontoret sa avgjerende for
trivselen til de ansatte. Her kan vi farst trekke inn betydningen av endringer i
arbeidsomgivelsene, og hvilken innvirkning dette har pa de ansatte. Haapakangas, Hallman,
et. al (2019) sa blant annet pa effekten av a innfere et apent aktivitetsbasert kontorlandskap,
hvor de ansatte ikke hadde faste plasser & arbeide ved, men istedenfor ble ngdt til a finne
passende plasser i et apent omrade blant en rekke ulike arbeidsomrader. Her sa man at
endringen farte til negative effekter for de ansatte som tidligere hadde hatt egne lukkede
kontorer. Dette viser at endringer i ansattes arbeidsmiljg vil ha en innvirkning pa de ansatte,
og at det ikke er uten betydning hvilke omgivelser man arbeider i (Haapakangas, Hallman,
Mathiassen, & Jahncke, 2018). Disse funnene stgttes ogsa av Vischer (2008), som
understreker at ansatte som beveger seg ut av private lukkede kontorlokaler og inn i dpne
felles kontorlandskap, vil veere mer negative til omgivelsene. Dette vil blant annet skje som
falge av at de far mindre privatliv i det apne kontorlandskapet, og at de kjenner en svekere
opplevd kontroll over omgivelsene. Dette er nemlig et viktig poeng hos Vischer (2008), da
kontroll over miljget er av stor betydning for hvorvidt man trives eller ikke i miljget man
befinner seg i. Dette kan ogsa vare en viktig faktor for de ansatte som arbeider pa
hjemmekontor, da disse vil ha en sterk opplevelse av kontroll, ettersom det er opp til dem selv
a styre hvordan hjemmekontoret skal vaere. Vischer (2008) trekker her frem tre ulike faktorer
som avgjerende for ansattes opplevelse av tilfredshet med omgivelsene de arbeider i. Dette er
de ansattes opplevelse av fysisk komfort, funksjonell komfort og psykologisk komfort. De
ansattes fysiske komfort omhandler deres grunnleggende behov i et kontoromrade slik som
sikkerhet, hygiene og tilgjengelighet (Vischer, 2008). Dersom kontoromradet ikke er trygt,
hygienisk eller tilgjengelig, vil det heller ikke veere mulig a trives der. Sett fra perspektivet til

ansatte pa hjemmekontor vil hjemmekontoret kunne oppfylle alle disse grunnleggende

67



behovene, med en spesiell oppfyllelse av tilgjengelighet, da hjemmekontoret er tilgjengelig
for de ansatte til enhver tid. Det neste behovet som ma oppfylles for at ansatte skal trives, er
funksjonell komfort. Dette innebsrer rommets funksjonalitet, men innebeerer ikke bare de
tekniske hjelpemidlene som er tilgjengelige, da det ogsa omhandler faktorer som temperatur,
luftfuktighet og lysstyrke i rommet (Vischer, 2008). Dette er et viktig poeng med
hensyntagende til bruken av hjemmekontor. Pa tross av at hjemmekontoret kanskje ikke kan
tilby den samme teknologiske statten som et kontorlokale, vil man pa hjemmekontoret veere i
kontroll av alle de gvrige funksjoner i rommet, og man kan selv styre hvilke temperaturer man
vil ha, hvor lyst det skal vere, og hvilket interigr man vil ha. Her kan vi altsa nok en gang
trekke inn de ansattes opplevelse av kontroll av omgivelsene som en faktor som indikerer hgy
tilfredshet med omgivelsene, og som igjen kan lede til hgy trivsel i arbeidsmiljget. Det siste
behovet som kan ha innvirkning pa ansattes tilfredshet med omgivelsene er deres
psykologiske komfort. Dette behovet innebarer psykologiske behov, som en falelse av
tilhgrighet til omradet man arbeidet pa, samt en opplevelse av eierskap og kontroll over
omradet (Vischer, 2008). Dette behovet vil med andre ord stattes ved a arbeide fra
hjemmekontor, da denne arbeidsformen vil medfare full kontroll over rommets fysiske og
funksjonelle aspekter. Kontroll over omgivelsene er med andre ord en sveert viktig faktor for
a oppna tilfredshet med omgivelsene, og det er dermed relevant a se dette i sammenheng med
resultatene fra analysene jeg har gjennomfart. Ettersom ansatte pa hjemmekontor kan fa
tilfredsstilt bade de fysiske, funksjonelle og psykologiske behovene, vil de kjenne tilfredshet

med omgivelsene, dermed ogsa fele pa trivsel pa hjemmekontoret.

7. Konklusjon

| denne masteroppgaven har jeg sett neermere pa forholdet mellom to ulike variabler, og
ansattes trivsel pa hjemmekontor. De to variablene som har blitt undersgkt har representert
psykiske og fysiske aspekter som ble antatt & ha betydning for ansattes trivsel pa
hjemmekontor. De psykologiske aspektene som jeg malte effekten av var de grunnleggende
psykologiske behovene for autonomi, kompetanse og tilhgrighet, som et utredet fra
selvbestemmelsesteorien, og som her regnes for a ha en medierende effekt pa menneskers
opplevelse av motivasjon og psykologisk velveare (Deci & Ryan, 2000a). De fysiske
aspektene som jeg undersgkte effekten av var omgivelsene pa hjemmekontoret, som

inkluderte ansattes tilfredshet med eget hjemmekontor, hjemmekontorets ressurser, samt
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potensielle forstyrrelser og distraksjoner pa hjiemmekontoret. Med utgangspunkt i disse

variablene formulerte jeg fglgende problemstilling for oppgaven

Problemstilling: Hvilken betydning har arbeidstakernes tilfredsstillelse eller frustrasjon av de
grunnleggende psykologiske behovene i selvbestemmelsesteorien, samt deres opplevelse av

omgivelsene pa hjemmekontor, for deres trivsel pa hjemmekontor?

Den hierarkiske regresjonsanalysen som ble gjennomfgrt indikerte at det kun var omgivelsene
pa hjemmekontoret som kunne predikere de ansatte i Visma Software AS sin trivsel pa
hjemmekontoret. Dette resultatet betyr at antakelsen om at tilfredsstillelsen av de tre
grunnleggende psykologiske behovene ville lede til trivsel pa hjemmekontoret ikke ble stattet.
Pa tross av at ingen av de tre grunnleggende psykologiske behovene kunne predikere ansattes
trivsel pa hjemmekontor, ble det funnet en korrelasjon mellom behovene for kompetanse og
tilhgrighet, og trivselen pa hjemmekontor. Denne korrelasjonen kan imidlertid ikke brukes til
a sla fast noen arsakssammenheng mellom variablene. Det var dermed kun de ansattes
opplevelse av omgivelsene pd hjemmekontoret sitt som hadde betydning for deres trivsel pa

hjemmekontor.

7. 1. Videre forskning

Sett i lys av den studien som her er blitt gjennomfart, kan videre forskning se naermere pa
andre indikatorer som kan fungere medierende pa ansattes trivsel pa hjiemmekontor, utover
hjemmekontorets omgivelser. Det kan ogsa undersgkes om det finnes forskjeller knyttet til
hvilke indikatorer som har betydning for ansattes trivsel pa hjemmekontor, og hvilke som har
betydning for ansattes trivsel i fysiske kontorlokaler. En komparativ studie av denne formen
vil kunne vise hvorvidt det er ulike hensyn som ma vektlegges ved bruken av hjemmekontor

og ved bruken av fysiske kontorlokaler.
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Giennomsnitt variabler delt mellom kjenn

Omgvelser pé

Kjonn hyjemmelkontor Autonom Kompetanse Tilherighet Trivsel pa hjemmelkontor
Gy, Smitt 23.47 40,77 48,56 47,56 22,00

1 (mann) I 43,00 43,00 43,00 43,00 43,00
Standardavvil 4,31 7,08 5,97 5,27 6,01

R Gj. Snitt 23,21 41,50 48,05 46,62 2245

Ekvi.tme) N 42,00 42,00 42,00 42,00 42,00
Standardavvik 4,49 6,97 6,50 7.74 4,87
Gj. Snitt 23,34 41,13 48,31 47,09 22,22

Total N 85,00 85,00 85,00 85,00 85,00
Standardavvile 4,37 6,99 6,20 6,59 545

Figur 2 — Gjennomsnittlig skare pa variablene sortert etter kjgnn

Giennomsnittlig skdre fordelt mellom aldersgrupper

Omgivelser pa Trivsel pa
Aldersgrupper lyemmelontor Autonom Kompetanse Tilhenighet hjemmekeontor
1(20-304n Gy, St 19,80 39,40 44,60 43,67 19,27
N 15,00 15,00 15,00 15,00 15,00
Standardavile 471 6,66 5,46 7,24 5,79
2(31-404an Gy Smtt 2325 41,64 48 82 46,71 21,93
N 28,00 28,00 28,00 28,00 28,00
Standardalc 382 7,94 6,15 5,59 5,53
3(41-50an0 Gy Snitt 2381 41,38 48,19 46,95 2271
Iy 21,00 21,00 21,00 21,00 21,00
Standardavvils 4,86 7.00 7,76 8,22 5,87
4(51+an Gy, Smtt 25,52 41,43 50,38 50,19 24,24
N 21,00 21,00 21,00 21,00 21,00
Standardavils 2,60 6,12 377 4,08 378
Total Gy Smtt 2334 41,13 48,31 47,09 22,22
N 85,00 85,00 85,00 85,00 85,00
Standardavile 437 6,99 6,20 6,59 5,45

Figur 3 — Gjennomsnittlig skére pé variablene sortert etter aldersgruppe
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Figur 4 — Histogram for autonomivariabelen
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Figur 5 — Box-plot diagram for autonomivariabelen
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Figur 6 — Histogram for kompetansevariabelen
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Figur 7 — Box-plot diagram for kompetansevariabelen
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Figur 8 — Histogram for tilhgrighetsvariabelen
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Figur 9 — Box-plot diagram for tilhgrighetsvariabelen
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Figur 10 — Histogram for omgivelser pa hjemmekontoret-variabelen
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Figur 11 — Box-plot for trivsel pa hjemmekontor-variabelen
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Figur 12 — Histogram for trivsel p& hjemmekontor-variabelen
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Figur 13 — Box-plot for trivsel pa hjemmekontor-variabelen
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Modell Oversikt

IMeod Justert SE av Endnngsstatistikle

el E N2 N2 Estimatet R2 endring  F endring aiff df? Sig. F Endring
1 L0428 0oz -,010 5475 o2 145 1 83 04
2 317° 101 079 5,229 098 9,021 1 82 004
3 ,346° 120 J087 5,205 0189 1,752 1 81 189
4 ;3g7¢ 150 107 5,147 030 3,833 1 80 096
5 A418° 173 123 5,102 025 2415 1 79 124
& 671F 450 408 4193 275 38,976 1 78 000

a. Predikator: (K onstant): Kjenn

b. Predikator: (Konstant): Kjenn, Alder

c. Predikator: (Konstant): Kjenn, Alder, Autonomm

d. Predikator; (K onstant): Kjenn, Alder, Autonom, Kompetanse

e. Predikator: (Konstant): Kjenn, Alder, Autonom, Kompetanse, Tilherighet

f Predikator: (Konstant): Kjenn, Alder, Autonom, Kompetanse, Tiherighet, Omgivelser pa hjemmelontor

Figur 14 — Modell oversikt Hierarkisk Regresjonsanalyse



ANOVA®

1odel 53 af MS  ANOVA  Sig

1 Regresjon 435 1,00 435 15 7040
Besidual 248840 83,00 29,98
Total 249275 84,00

2 Regresion 250,96 2,00 12548 459 013
Residual 224179 82,00 27,34
Total 249275 84,00

3 Regresion 298,44 3,00 9948 3,67  ,016°
Residual 219431 81,00 27,09
Total 249275 84,00

4 Regresion 373,48 400 9337 352 011°
Residual 211927 80,00 26,49
Total 249275 84,00

5 Regresion 436,34 5,00 87,27 3,35 008
Residual 205642 79,00 26,03
Total 249275 84,00

6 Regresion  1121,53 6,00 186,92 10,63 ,0008
Residual  1371,22 78,00 17,58
Total 249275 84,00

a. Avhengig vanabel (prediksjonsvanabel): Trivsel pa hjemmekontor

b. Predikatorer: (Konstant), Kjenn

c. Predikatorer: (Konstant), Kjenn, Alder

d. Predikatorer: (Konstant): Kjenn, Alder, Autonomi

e. Predikatorer (Konstant): Kjenn, Alder, Autonomi, K ompetanse
f Predikatorer: (Kenstant): Kjenn, Alder, Autonomi, K ompetanse,

Tilherighet

g FPredicatorer: (K onstant): Kjenn, Alder, Autonomi, Kompetanse,

Tilherighet, Omgivelser pa hjemmekontor

Figur 15 — ANOVA tabell Hierarkisk Regresjonsanalyse
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Regresjonskoeffisienter®

Korrelasjoner
Zero-
Todel B SE t P. order Partial Part
1 Konstant 21,548 1,872 11,513 ,000
Kjemn 452 1,188 042 381 ;104 04z 042 042
2 Konstant 15,665 2,651 5,908 ,000
Kjemn 1,470 1,184 136 1,242 218 042 136 J130
Alder 1,701 566 328 3,003 ,004 289 315 315
3 Konstant 11,571 4,066 2,846 008
Kjem 1,351 1,182 125 1,143 256 042 126 119
Alder 1,633 566 315 2,886 ,005 289 305 ,301
Auntonomi 108 J082 139 1,324 189 168 146 138
4 Konstant 6,599 4,989 1,323 ,190
Kjem 1,360 1,169 126 1,163 ,248 042 129 120
Alder 1,396 ST7 270 2,420 ,018 289 261 249
Auntononu 029 093 038 316 153 168 035 033
Kompetanse 182 108 207 1,683 096 290 185 174
5 Konstant 4,194 5,182 809 421
Kjem 1,384 1,159 128 1,194 236 .04z 133 122
Alder 1,216 584 235 2,083 ,040 289 228 213
Autenen 006 094 L008 J0ET 947 168 007 007
Kompetanse 095 121 J108 186 434 290 ,088 L080
Tilherighet 170 109 205 1,554 124 336 172 159
6 Konstant 4,179 4,259 981 329
Kjem 816 957 075 853 396 042 096 072
Alder 282 502 055 562 576 289 064 047
Auntonomi -,002 077 -,003 -,032 975 168 -,004 -,003
Kompetanse - 120 105 - 137 -1,142 257 290 -, 128 -,096
Tilherighet 041 .09z 049 441 661 336 ,050 037
Omgivelser pa 861 138 ,691 6,243 ,000 L6558 5T 524
hjemmekontoret

a. Avhengig variabel: Trivsel pa hjemmekontor

Figur 16 — Regresjonskoeffisienter for den hierarkiske regresjonsanalysen

83



