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SAMMENDRAG

Hjemmekontor i norsk arbeidslivssammenheng er ikke noe nytt. Muligheten for a jobbe borte
fra arbeidsplassen har historisk sett veert forbeholdt en liten andel av arbeidsstyrken. Den
massive bruken av hjemmekontor som tvang seg frem under pandemien har medfart at en
mye stgrre andel av norske arbeidstakere, i ulik utstrakt grad, na benytter seg av det som i
mange sammenhenger er blitt kalt den nye normalen. Den nye normalen er sa ny at den ikke
har noen bestemt form, og mange bedrifter er fortsatt i en fase der det prgves ut og skal

evalueres.

Denne kvalitative casestudien omhandler hvordan farstelinjeansatte i Skatteetaten opplever
sin egen motivasjon i den nye normalen samt om det er noen forskjell i opplevelse av

motivasjon mellom de stedlige og hybride ansatte.

Forskningens empiriske grunnlag er dannet gjennom intervju med 12 medarbeidere i etatens
farstelinje. Som teoretisk rammeverk for analyse av vare funn valgte vi a benytte
selvbestemmelsesteorien til Deci & Ryan (1985). Vi har tatt utgangspunkt i teoriens forstaelse
av ytre motivasjon, samt i hvilken grad de tre basale psykologiske behov tilfredsstilles eller
utfordres. Forskningen ble utfart med en abduktiv tilnzerming slik at selvbestemmelsesteorien
ogsa ble benyttet som utgangspunkt for forskningens intervjuguide. Med disse rammene

gnsket vi belyse falgende problemstilling:

Hvordan opplever de ansatte i Skatteetatens 1. linje egen motivasjon etter innfgring av den
nye normalen, og er det noen forskjeller i opplevelsen av egen motivasjon for stedlige og

hybride ansatte?

Vi valgte i var forskning a vektlegge opplevd ytre motivasjon, da vart datamateriell ikke viste
mange sammenhenger mellom informantenes opplevelse av motivasjon og det som SDT
definerer som indre motivasjon. De ansatte kunne vise til mye opplevd autonom motivasjon.
Dette omtales i SDT-rammeverket som motivasjon hvor de ansatte anser oppgaver som
interessante, viktige eller gjenspeiler egne verdier. Det var ogsa noen oppgaver de ansatte
utfgrte med bakgrunn i belgnning, straff, stolthet eller skyldfglelse, noe som SDT omtaler

som kontrollert motivasjon.



SDT postulerer at tilfredstillelse av de basale psykologiske behovene er avgjarende for
oppnaelse av autonom motivasjon. Vi inkluderte derfor disse behovene i var forskning og fant
felgende:

Autonomi opplevdes som styrket for alle ansatte nar det gjaldt friheten til & kunne bestemme
hvor arbeidsoppgavene ble utfgrt. De hybride opplevde i stor grad at den nye normalen bidro
til at private forpliktelser bedre lot seg forene med arbeidshverdagen. Nar det gjaldt
opplevelsen av autonomi knyttet opp imot arbeidsoppgavene og arbeidshverdagen fant vi at
dette ikke var pavirket av hvorvidt man var stedlig eller hybrid, men heller var knyttet opp

mot de ulike arbeidsoppgavene informantene utforte.

Hvorvidt man fglte at man hadde ngdvendig kompetanse for & utfere arbeidsoppgavene pa en
god mate, var ogsa knyttet mot de ulike arbeidsoppgavene. De fleste av informantene
opplevde imidlertid at den kompetansen ble utnyttet godt. Noe som tydelig kom frem i
funnene vare var at den nye normalen har fart til feerre uformelle arenaer for
kompetansedeling, bade for stedlige og hybride ansatte. De hybride opplevde i tillegg at de

kunne g glipp av uformell kompetansedeling ved & benytte hjemmekontor.

Nar det gjaldt behovet for tilhgrighet sa viste vare funn at bade kollegial- og organisatorisk
tilherighet opplevedes som god, men den nye normalen medfgrte at det visse dager i uken var
fa personer pa kontoret. Nesten alle informantene uttrykte at dette pavirket det sosiale.
Halvparten av de stedlige informantene fglte allikevel at disse dagene ga gkt arbeidsro, mens
mange av de hybride fglte et savn i forhold til det sosiale fellesskapet.

Vi fant fa forskjeller i opplevd ytre motivasjon mellom stedlig og hybrid ansatte. Det var
forskjeller knyttet til opplevelse av tilfredsstillelse eller provokasjon av de basale
psykologiske behovene, men bade stedlige og hybride sa ut til & bli like pavirket av
utformingen av den nye normalen. Farre mennesker pa kontoret pavirket bade stedlige og

hybride, men det var forskjeller i opplevelsen av dette.

Ngkkelord: Nye normalen; hjemmekontor; motivasjon; stedlig; hybrid,;

selvbestemmelsesteorien



ABSTRACT

Working from home is nothing new in a Norwegian working life context. The possibility of
working away from the workplace has historically been reserved for a small proportion of the
workforce. The increased use of remote working that forced its way during the pandemic
meant that a much larger proportion of Norwegian employees — to varying degrees — now
make use of what in many contexts has been known as the new normal. The new normal is so
recent that it has no specific criteria, and many companies are still in a phase where it is being

tested and evaluated.

This qualitative case study investigates how frontline employees in the Tax Administration
experience their own motivation in the new normal, as well as whether there is any difference

in the perception of motivation between on-site and hybrid employees.

The empirical basis for the research was formed through interviews of 12 employees in the
tax administrations frontline. As a theoretical framework for analyzing our findings, we chose
to use the self-determination theory of Deci & Ryan (1985). Our work is based on the theory's
understanding of extrinsic motivation, as well as the extent to which the three basic
psychological needs are satisfied or challenged. The research was conducted with an
abductive approach, so the self-determination theory was also used as a starting point for the
research's interview guide. With this framework, we aimed to shed light on the following

issue:

How do the employees in the Tax Administration's frontline experience their own motivation
after the introduction of the new normal, and are there any differences in the perception of

their own motivation for on-site and hybrid employees?

In our research, we have chosen to emphasize perceived extrinsic motivation, as our data
material did not show many correlations between the informants' experience of motivation
and what SDT defines as intrinsic motivation. The employees demonstrated a lot of perceived
autonomous motivation. This is referred to in the SDT framework as motivation where
employees consider tasks interesting, important or reflect their own values. Some tasks were
carried out based on reward, punishment, pride or guilt, in which SDT refers to as controlled

motivation.



SDT postulates that satisfaction of the basic psychological needs is essential for the
achievement of autonomous motivation. Therefore, we included these needs in our research

and found the following:

Autonomy was perceived as strengthened for all employees when it came to the freedom to
decide where work tasks were carried out. The hybrids largely felt that the new normal has
helped private obligations to better reconciled with everyday work. Regarding the perception
of autonomy linked to the work- tasks and day, we found that this is not affected by whether
one is on-site or hybrid but is rather linked to the various work tasks performed by the

informants.

Whether one possessed necessary competence to carry out job assignments in a good way was
also linked to the various work tasks. However, most of the informants felt that their expertise
was utilized well. We clearly saw from our findings that the new normal led to fewer informal
arenas for competence sharing, both for on-site and hybrid employees. The hybrids also

experienced missing out on informal competence sharing when they worked from home.

When it came to the need for belonging, our findings showed that both collegial- and
organizational affiliation were perceived as good, but the new normal meant fewer people in
the office certain days of the week. Almost all informants stated that this affected the social
aspect. Half of the on-site informants nevertheless felt that these days contributed to a quiet
working environment, while many of the hybrid informants felt a greater loss in relation to the

social community.

We found few differences in perceived extrinsic motivation between on-site and hybrid
employees. There were differences related to the experience of satisfaction or provocation of
the basic psychological needs, but both on-site and hybrid seemed to be equally affected by
the design of the new normal. The fact that there were fewer people present in the office

affected both local and hybrid people, but there were differences in the experience of this.

Keywords: New normal; home office; motivation; local; hybrid; the theory of self-

determination
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gjelder diskusjoner, gjensidige tiloakemeldinger og — til tider — frustrasjon.

Og sist — men ikke minst — en stor takk til var nare familie. Dere har gitt oss tid, stette og
ofret litt av familielivet, og vi er fullt klar over at vi skylder dere en del. Det er det tid for a

gjengjelde na.

Lillehammer/Hamar, 15.05.2023



Innholdsfortegnelse

1 INEFOAUKSJON .ot b bbbttt b et r e nn e 1
1.1 BaKgrunn fOr tEMAET...........ooiii e 1
1.2 AKLUBIISEIING .ttt te e e st e e e e e sreeneenraenneans 4
1.3 ProBIEMSTHTING ..o e et 6
1.4 Presentasjon av OrganiSaSJONEN ...........ooeiireiieieieieesie ettt 6
15 OPPYAVENS SEIUKLUT ...ttt sraesae s e reene e 7

2 1T ] g TSSOSO U RPN 9
2.1 V0] V7 ] o] S SRRTOSPRRRI 9
2.2 SelvhestemMMEISESTEONIEN ........ccviiiiiieeee e 10

2.2.1  Organismisk INtEgraSjONSIEON .........ucviirieieieiie ettt 12
2.2.2  Teorien om basale psykologiske b0V ...........cccooieiiiiiici 15

K |V 1 oo [~ SO SR 20

3.1 VitenskapSteoretisk SLASEA ........cccevereririririiiceeeeeeeee e 20
3.1 ONtOIOGISK STASTEA ...ttt ettt 20
3.1.2  EPistemOlOgisk SEASEA .......ccvivevererirereieieieeieieiee ettt 21

3.2 Teoretisk tHNEIMING ......coviee e 21

3.3 FOrSKNINGSAESION ...ttt reenae e 23

3.4 UBVAIG bbb 23

35 DatainNSAMIING.......coiiiiiiice e 26
351 INEENVJUTOIM Lo 26
352 INEEIVJUQUIAR ..ot 27
353 INEBIVU it 28
354 TranSKIIDEIING ..cveiieiie ettt 29

3.6 DAtA8NAIYSE ... e 30

3.7 Vurdering av Studiens KVaTeL............ooviiiiieiicee e 31
T A0 R 11 =1 1o oY RPN 31
3.7.2  TIOVEIAIGNET ..ot bbbttt 32
3.7.3  OVerf@rDarNet ..o 34
3.7.4  BekKreftharhet ... 34

3.8 EtiSKe FEFIEKSJONET ... .oviiicce e 35

3.9 Metodiske refleKSJONET ........coviiiii e 36

N U o T T TSRO OT PR PPPPTRPP 38
4.1 7 10] 110 ] 1 1 O TSP PP U TR URPRPRPPIR 38

4.1.1 1dag kunne jeg like godt vaert pA NYHa. .......cccccveeeiiiriicccecceee e, 38
4.1.2 Deter litt avgjarende hvilken oppgave jeg er satt til ........ccccoeveiiiiiiiiniiieen, 41

Vi



4.1.3  Hvor stor forskjell er det egentlig?.........ccooeiieii i 52

4.2 KOMPEBLANSE ... 53
4.2.1  KOMPetanSetiltak..........cccvooiiiiiiee e 54
4.2.2  Viskal liksom kunne litt av alt..........ccoooiiiiiiiiiiiiie e 54
4.2.3 Mestringsfalelse er jo alfa 0g 0MeQga ........cccooiiiiiiiiiiice e, 56
4.2.4  Frykten for 3 ga glipp AV NOB.......cceieveviieiiceee et 57
4.2.5 Huvis jeg faler meg skikkelig teit s spar jeg henne...........cccceveeveccrercecvcnenene, 59

4.3 THINGIIGNET ... 62
4.3.1 Pafredager er det jo NeStEN iNGEN NET .......ccoveviveveveieeiceeceeee e, 63
4.3.2 Det flyter ikke like [ett PA TEAMS ......ccovevevieeeriicieereee et 66
4.3.3  Jeg faler meg ikke som en satellitt ..., 69

ST B T 51 (U] o] o PO TSSO TSSO P PP PRPPO 71

51 N E1 (0] 7o 0 1| SRS 71
5.1.1 Skaper gkt autonomi nye Utfordringer?.........ccoeieriiinienieiee e 72
5.1.2  Litt variasjon Kan ikke SKade?............ccceoeiieiieie i 74
5.1.3  Hvor mye forskjell er det egentlig?.........ccooeiiiiiiniiinieeee e, 75

5.2 KOMPELANSE ... 76
5.2.1 Hvordan oppfattet de ansatte sin KOMPEtaNSE? ........ccccvvvvevveieiiese e 76
5.2.2 Hvamed den uformelle kompetansedelingen? ...........cccoovieiiieni s, 78
5.2.3 Med hvem deles uformell KOMpetanse?..........cccooeviriniiiiieneiesc e, 80

5.3 THINGEIGNEL ...ttt 82
5.3.1 Hva har skjedd med det sosiale fellesskapet? ..........c.ccooeiieiiieniiininccee, 83
5.3.2 A bygge relasjoner via digitale plattformer............cccooeovevereeiecereseeeeeeeeans 86
5.3.3  Tilharighet til arbeidSQiVer.........cccoiiiiiiiiiee e 88

5.4 Organismisk INTEQraSjONSTEONT ..........uiueieeieieie ettt 89

I O] 01010 4] 0411 o o1 TSSOSO RR 93

6.1 Belysning av oppgavens problemstilling ... 93
6.1.1  Ansattes opplevelse av gen MOtIVAS]ON ........ocereririrniieiee e 93
6.1.2  Motivasjon for ansatte som jobber stedlig eller hybrid.............cccooviiiiiiiiinn. 96

6.2 Refleksjoner rundt 0N OPPGAVE .......eeiviiiiie it 99

6.3 Forslag til videre FOrskning .........ccocooiiiiiiii s 99

6.4 OPPYAVENS DIATAG . ... veeveeiie ettt sreeabeesree s 101

A =1 (=T = L ST 1) (- SRS 103
S Y T | =T o S STS 113

8.1 Vedlegg 1 — INtErVJUGUITR ......ooueeieiee e 113

8.2 Vedlegg 2 — SKriv til seksjonsledelsen.........cocvvevviiiieiecie e 114

8.3 Vedlegg 3 — E-post til de anSatte..........ooveiiieiiiiiiie e 116



8.4 Vedlegg 4 — Tillatelse fra Norsk Senter for Forskningsdata.............c.ccccoveveinennnnn 117

8.5 Vedlegg 5 — SamtykKKeSKJEMA..........coiiiiiiiie e 120

8.6 Vedlegg 6 — NVIVO — Farste KOING .......coovviiriiiiinesiseeiee e 124

8.7 Vedlegg 7 — Nvivo — Endelig KOdiNg........cccoeveiiiiiiiccieceee e 125
Figurliste
Figur 1-1 Skatteetatens policy for tilstedeveerelse og fleksibilitet (Skatteetaten, 2021) 3
Figur 1-2 Slik er Skatteetaten organisert (Skatteetaten, u.a-b). 7
Figur 2-1 Motivasjonskontinuumet (Gagne & Deci, 2005, oversatt av Olafsen 2018) 13
Figur 2-2 The foundation of sustainable (autonomous) motivation, Stone, Deci & Ryan,
2009). 16
Figur 3-1 Oversikt over informantene vi intervjuet (Egenprodusert). 25

VI



1 Introduksjon

| dette farste kapitelet vil vi farst gjare rede for de forhold som var avgjerende for vart valg av
tema (1.1) samt aktualisering av studien (1.2), etterfulgt av studiens problemstilling (1.3). Vi
gir deretter en presentasjon av organisasjonen hvor undersgkelsene vare ble utfgrt (1.4), far vi

avslutter kapittelet med en oversikt over oppgavens struktur (1.5).

1.1 Bakgrunn for temaet

Da koronaepidemien spredte seg utover verden i mars 2020 ble det store endringer i norsk
arbeidsliv. Arbeidstakere, med arbeidsoppgaver som tillot seg & utfare hjemmefra, ble sendt
hjem med palagt hjemmekontor pa ubestemt tid. De fleste innstilte seg pa at dette var en
ekstraordinzr situasjon hvor man matte sette alle kluter til for & kunne ivareta daglig drift og
leveranse i en kortvarig periode. Lite visste man at dette ville medfere en stor endring i

bruken av hjemmekontor, som i dag, for mange, er kjent som den nye normalen.

Far koronapandemien var hjemmekontor i liten grad utbredt i Norge, og kun 18 % arbeidet
hjemmefra ukentlig eller oftere. Under pandemien, i aret 2021, hadde dette tallet gkt til 67 %,
hvorav 33 % av disse arbeidet hjemmefra hver dag. Dette tallet ble i 2022 redusert etter hvert

som de palagte pabudene om hjemmekontor avtok (Ingelsrud et al., 2022).

Da koronatiltakene begynte & avta var det naturlig for mange bedrifter & planlegge for den nye
normalen. Koronapandemien tvang frem ny arbeidsmetodikk, spesielt med tanke pa digitale
samarbeidsverktgy som utstrakt bruk av Teams samt digitale arbeidsplasskonsepter. | tillegg
reduserte man bade tjeneste- og arbeidsreiser (NOU, 2021:4). Man sa at det var et behov for &
tenke annerledes. Arbeidsgivere ville imgtekomme de ansattes gnsker samtidig som man
vernet om virksomheters behov (Hammernes, 2022). Det var ikke nok a tenke gkonomisk
eller psykososialt pa dette, men man matte ogsa se de miljgmessige fordelene som den nye
normalen kunne tilby (NOU, 2021:4).

| 2020 oppnevnte regjeringen et ekspertutvalg som skulle se pa grunnlaget for verdiskapning,
produksjon, sysselsetting og velferd etter pandemien. De skriver i sin rapport (NOU, 2021:4,

s. 151) om bruk av hjemmekontor at:



Ngkkelen til god bruk av hjemmekontorlgsning for den enkelte ansatte kan ligge i
balansen mellom a jobbe hjemmefra og a jobbe sammen med kollegaer pa en
arbeidsplass. Det blir en viktig oppgave for arbeidsgiver a tilrettelegge for dette. Ulike
arbeidsplasser har ulike utfordringer, og ulike ansatte har ulike behov. Noen ansatte vil
kunne oppleve mindre stress, mindre sykdom, bedre psykisk helse og mindre
steyplager ved a jobbe hjemme. Frivillighet kan veere en viktig forutsetning for a
oppna gkt trivsel og bedre produktivitet.

Arbeidsplasser har ulike utfordringer og medarbeidere har ulike behov. Dette har medfart at
det er variasjon i hvilken grad virksomheter har innfgrt avtaler med mulighet for
hjemmekontor. Noen virksomheter har valgt at alle skal returnere til arbeidsplassen, mens
andre har en kombinert lgsning med mer fleksibilitet. Andre igjen har stor- eller total
fleksibilitet i forhold til hvor man arbeider. Felles for mange virksomheter, som har valgt at de
ansatte skal ha andre muligheter for hjemmekontor, er at de innfgrer dette som et
praveprosjekt som senere skal evalueres. Den nye normalen en virksomhet na har innfart, vil

derfor ikke ngdvendigvis vere gjeldende om noen ar (Ingelsrud et al, 2022).

Frem til pandemiens inntog hadde de fleste ansatte ikke en reell mulighet for hjemmekontor,
men dette har i ettertid forandret seg etter flere lange perioder der dette har vert palagt. |
oktober 2021 innfarte skatteetaten en ny retningslinje for tilstedeverelse og fleksibilitet: «Den
nye normalen — eller policy for tilstedeveaerelse og fleksibilitet - beskriver hvordan vi

etter pandemien kan forene hensynene til effektiv oppgavelgsning, gkt fleksibilitet og
samtidig sikre sosial og faglig samhandling i arbeidshverdagen» (Skatteetaten, 2021).

Skatteetaten har definert fire momenter i sin retningslinje for tilstedeveerelse og fleksibilitet

som er beskrevet i figuren nedenfor:



uPolicy for tilstedevarelse og fleksibilitet

Besluttet 22.06.21.

Kontoret er hovedarbeidsplassen Skatteetaten legger til rette for fleksibilitet
Kontoret er viktig for a sikre samhand'in‘g, arbeidsmilje Mange av etatens oppgaver kan I@ses fra andre steder
0g bygge kultur. Grupper oppfordres til a avtale faste enn kontoret. Ut fra behov og oppgavenes art kan ansatte
kontordager for a sikre felles tilstedevzerelse. pa frivillig basis avtale at arbeidet utferes fra andre steder
Kontorene vare har arbeidsplasser som er godt enn kontoret, normalt innfil to dager pr. uke.

tilrettelagte, og alle ansatte har mulighet til a jobbe fra '

kontoret hver dag.

Hjemmearbeid besluttes av nzzrmeste leder Brukeropplevelsen og sikkerhet er viktig
uavhengig av hvor oppgavene loses
Endelig beslutning om hvilke oppgaver som kan Iases?
hvor, og hvilke dager ansatte kan jobbe hjemmefra, gjeres || grukeropplevelse og sikkerhet skal ivaretas der oppgaver
av leder i samrad med den enkelte. lzses, og har betydning for hvilke oppgaver som kan utfares
hvor.

Ansatte som ensker mulighet for hjemmearbeid ma innga skriftlig avtale som legges ved arbeidsavtalen.

Figur 1-1 Skatteetatens policy for tilstedeveerelse og fleksibilitet (Skatteetaten, 2021)

Denne nye, forelgpige standarden, betyr at alle ansatte i etaten som har arbeid som egner seg
til lzsning utenfor kontoret, kan innga en skriftlig avtale om dette. | avtalen, som gjelder for
seks maneder av gangen, blir man enig om at den ansatte kan benytte inntil to dager i uken pa
hjemmekontor. Arbeidsgiver understreker at hovedregelen er oppmate pa kontoret, og alle
ansatte skal til enhver tid ha mulighet, og fale seg velkommen til 2 mgte pa arbeidsplassen.
Hjemmekontor skal vaere frivillig, og er ment som et tilbud til de ansatte, men ikke en
rettighet. Neermeste leder kan til enhver tid palegge den enkelte medarbeider pliktig oppmate

pa kontoret nar leder faler at det er behov (Skatteetaten, 2021).

| etatens farstelinje er det kun en liten andel ansatte som har arbeidsoppgaver som ma lgses
med tilstedevaerelse. Disse oppgavene er fordelt mellom flere ansatte pa hver lokasjon, slik at
det i praksis er mulighet for hjemmekontor for nesten alle medarbeidere i 1. linje. Mange
benytter seg av muligheten for hjemmekontor opptil to ganger i uken (heretter omtalt som
hybride ansatte). Andre gnsker full tilstedeveerelse pa kontoret (heretter omtalt som stedlig
ansatte), mens et mindretall har spesialavtaler som tillater mer hjemmekontor enn avtalen

tilsier.



1.2 Aktualisering

«En litteraturgjennomgang er en systematisk gjennomgang av eksisterende forskning innenfor
et spesifikt tema eller fagfelt» (Persson, 2021, s.13). Vi bestemte oss tidlig for at den nye
normalen var et tema vi gnsket a finne ut mer om. Da vi startet arbeidet med oppgaven, var vi
relativt ferske innenfor begrepet litteratursgk. Vi begynte helt enkelt & google «hjemmekontor,
nye normalen og fleksibel arbeidshverdag». Dette ga oss en del treff pa vitenskapelige

artikler, avisoppslag, skoleoppgaver og andre tekster av varierende interesse.

Etter innfaringskurs i litteraturgjennomgang fra Mats Persson (2021), og mgte med
bibliotekar fra Hagskolen innlandets bibliotek, gjennomfarte vi grundigere og mer omfattende
litteratursgk. Vi beveget oss na over i kjente sgkemotorer som Google Scholar, og anbefalte
databaser hos biblioteket, som for eksempel- Oria, Brage, Scopus og JSTOR. Det vi fant som
fanget var interesse pa dette tidspunktet var andre masteroppgaver innenfor temaene;
hjemmekontor, fleksibel arbeidshverdag, motivasjon, hybrid arbeidshverdag og nye normalen.

Vi fant ogsa store mengder med internasjonal forskning og artikler som omhandlet
hjemmekontor, og mange forskjellige aspekter rundt hvordan ansatte blir pavirket av a ha
hjemmekontor. Av disse nevner vi fglgende litteratur og kunnskapsoppsummeringer innenfor
omradet. (Charalampous et al., 2018; De Menezes & Kelliher, 2011; Gagné et al., 2022;
Gajendran & Harrison, 2007; Shin et al., 2000).

Far pandemien var det ikke i noe utstrakt grad utfart studier rundt hjemmekontor i Norge
(NOU:9, 2021). Nar vi sgkte etter gjennomfarte kunnskapsoppsummeringer, fant vi STAMI
sin rapport (Flavik et al., 2021). | rapportens konkluderende bemerkninger kunne man lese

fglgende:

Kunnskapen som foreligger om sammenhenger mellom arbeid hjemmefra,
arbeidsmiljg og arbeidshelse er sveert begrenset og inkonsistent. Det finnes videre lite
forskning pa mekanismer og forhold som kan pavirke eventuelle effekter av arbeid
hjemmefra. Disse begrensningene innebzerer at mer forskning er ngdvendig og
fortolkningen av eksisterende kunnskapsgrunnlag ma ta slike begrensninger i
betraktning (Flavik et al., 5.37, 2021).



Med denne konklusjonen i bakhodet farsgkte vi a finne noe litteratur som omhandlet hvordan
ansatte som jobber stedlig, blir pavirket av at sa mange na velger a ha en hybrid
arbeidshverdag. | vare sgk, og gjennom arbeidet med oppgaven, har vi ikke kommet over noe
forskning med denne vinklingen. Vi bemerker dog at var kunnskap rundt litteratursgk ikke er
omfattende, og vi kan ikke konkludere med at slik forskning ikke foreligger. Den viktigste

rapporten vi fant, for oss, var rapporten til Ingelsrud (et al., 2022).

Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) publiserte en omfattende rapport i 2022, omhandlende
kartlegging av omfang, utviklingstrekk og konsekvenser ved hjemmekontor. Den ble utfart
gjennom intervjuer samt arbeidstaker- og arbeidsgiverundersgkelser i perioden mellom
februar 2021 og februar 2022. Deres gnske om & undersgke dette temaet, bade i perioder med
pabudt hjemmekontor og i den nye normalen, ble ikke mulig da ytterligere nedstengning av
samfunnet ble en realitet samtidig som de siste undersgkelsene skulle sendes ut (Ingelsrud et
al., 2022).

Vi ble, etter utgivelse av rapporten, veldig interessert i a finne ut mer om hvordan bade
hybride og stedlige ansatte na oppfatter sin motivasjon i den nye normalen. Det at man nd i
stgrre grad enn tidligere har mulighet til & innga en avtale om hjemmekontor, har reist noen
spgrsmal om hvordan fleksibilitet for de ansatte kan kombineres med ivaretakelse av det
sosiale arbeidsmiljget og motivasjon for medarbeidere. | en rapport utfgrt av arbeidstilsynet i
de nordiske landene nevnes arbeidsmiljg som en utfordring (Mattila-Wiro et al., 2020). 63 %
av de spurte i AFl-rapporten opplyser at arbeidsmiljeet blir darligere ved bruk av
hjemmekontor. Lange dager alene, redusert kommunikasjon blant ansatte og ledere,
arbeidstidskontroll, kollegastatte og innflytelse over eget arbeid er faktorer som i stor grad

kan pavirke arbeidsmiljget og motivasjonen til de ansatte (Ingelsrud et al, 2022).

Noe av det som kom frem i AFI-rapporten var at samhold og tilhgrighet til arbeidsplassen var
noe lavere for arbeidstakere som jobber ukentlig eller oftere hjemmefra. Ledere uttrykte ogsa
bekymring i forhold til hvordan hjemmekontor pavirker arbeidsmiljget, det sosiale
fellesskapet og kunnskapsdeling (spesielt blant nyansatte) (Ingelsrud et al, 2022). Det faktum
at den nye normalen er et sapass nytt konsept for mange arbeidstakere, samt at det forelgpig

finnes lite forskning om temaet, gjorde dette meget aktuelt.



Skatteetaten gnsker a sikre mer fleksibilitet for sine ansatte. De uttrykker samtidig, i sin
retningslinje som gjelder den nye normalen, at tilstedeveerelse pa kontoret er viktig for &
ivareta god samhandling, arbeidsmiljg og for & bygge kultur. 1 tillegg til vart gnske om a
forske pa dette temaet, uttrykte ledere vi snakket med, at dette ogsa er noe som opptar
ledelsen i Skatteetaten. Vi mener at var forskning kan veere med a gi bedre
beslutningsgrunnlag for fremtidig struktur pa den nye normalen. Det er en ny arbeidshverdag
mange befinner seg i, og det vil forhapentligvis veere i arbeidsgivers- og arbeidstakeres
interesse at man identifiserer hva som fremmer- og hemmer motivasjon, og hvordan dette best

kan tilrettelegges i en hybrid arbeidssituasjon.

1.3 Problemstilling

Vart formal med denne oppgaven var a fa dypere innsikt i hvordan motivasjon oppleves hos
farstelinjeansatte i Skatteetaten etter innfaring av policy for tilstedeveerelse og fleksibilitet.
Med bakgrunn i at vi fant lite forskning pa hvordan denne utstrakte bruken av hjemmekontor
ville pavirke de stedlig ansatte, gnsket vi ogsa se neermere pa om det var forskjeller i

opplevelsen av motivasjon blant de to grupperingene. Var problemstilling ble derfor falgende:

1. Hvordan opplever de ansatte i Skatteetatens fgrstelinje egen motivasjon etter

innfgring av den nye normalen?

2. Er det noen forskjeller i opplevelsen av egen motivasjon for stedlige og hybride

ansatte?

1.4 Presentasjon av organisasjonen

Skatteetaten er underlagt Finansdepartementet og har som oppdrag a sikre finansieringen av
velferdssamfunnet. Dette skal gjeres gjennom tre mal som er utarbeidet av
Finansdepartementet som har vert gjeldende siden 2018 (Skatteetaten u.a-a):

1. Skatte- og opplysningspliktige etterlever skatte- og avgiftsreglene

2. Skatteetaten sikrer brukerne tilgang til registerdata og informasjon med god kvalitet

3. Samfunnet har tillit til Skatteetaten

Totalt er det litt over 7000 ansatte i Skatteetaten (Skatteetaten, u.a-a) som er fordelt i

direktoratet og dens avdelinger eller i en av de seks divisjonene (Skattetaten, u.a-b):
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Figur 1-2 Slik er Skatteetaten organisert (Skatteetaten, u.a-b).

De fire avdelingene er tjenende funksjoner overfor direktoratet og fungerer som mellommenn
opp imot Finansdepartementet. Skatteetatens kjerneproduksjon er plassert i de seks
divisjonene hvor alle jobber landsdekkende med hver sine fagomrader. Brukerdialog, hvor de
medarbeiderne vi gnsket & intervjue er ansatt, har ansvaret for a sikre etterlevelse av skatter og
avgifter. De har ogsa ansvaret for veiledning, kontroll og fastsetting pa fagomradene skatt og
avgift (Skatteetaten, u.a-b).

Det er fire underenheter (avdelinger) i Brukerdialog; Innland, Utland, Forbedring og
Brukerkontakt. I den sistnevnte avdelingen finner man Skatteetatens fgrstelinjeansatte hvor
hovedansvaret er veiledning av brukerne gjennom ulike kanaler som telefon, chat, skriftlige
henvendelser og skranken (Skatteetaten, 2022). Totalt er det om lag 800 personer som er

ansatt i avdeling Brukerkontakt.

1.5 Oppgavens struktur

Vi har tidligere i kapittelet presentert bakgrunnen for vart valg av tema. Vi har ogsa vist
hvorfor tema er aktuelt i dagens arbeidsliv og beskrevet var problemstilling. Til slutt ga vi en
kort presentasjon av Skatteetaten som organisasjon. Oppgavens videre oppbygning er som

falger:



| kapittel 2 presenterer vi oppgavens teoretiske rammeverk. Her skriver vi fgrst overordnet om
motivasjon, far vi gar neermere inn pa selvbestemmelsesteorien og to av dens viktigste
underliggende miniteorier, teorien om basale psykologiske behov og organismisk

integrasjonsteori.

Kapittel 3 redegjer for metodiske valg vi har gjort gjennom hele prosessen; vart
vitenskapsteoretisk stasted, oppgavens teoretiske tilnaerming, valg av forskningsdesign,
utvalgsprosessen, forskningens informanter, datainnsamling og dataanalyse. Kapittelet

avsluttes med vurdering av studiens kvalitet, samt etiske- og metodiske refleksjoner.

| kapittel 4 presenterer vi vare funn. De er inndelt etter tematiseringen i analysen, og de basale

psykologiske behov; autonomi, kompetanse og tilhgrighet.

| kapittel 5 diskuterer vi vare funn opp mot vart teoretiske rammeverk og annen eksisterende

forskning.

| kapittel 6 har vi belyst oppgavens problemstilling. Vi har ogsa redegjort for avgrensninger i

var oppgave, samt presentert forslag til videre forskning.



2 Teori

| dette kapittelet skal vi ta for oss det teoretiske rammeverket vi har lagt til grunn for
belysning av var problemstilling. Dette danner grunnlaget for drafting av funn som vil bli
presentert senere i oppgaven. Vi starter fgrst med en definisjon av begrepet motivasjon (2.1),
far vi gar nermere inn pa selvbestemmelsesteorien (2.2) og to av selvbestemmelsesteoriens
miniteorier; organismisk integrasjonsteori (2.2.1) og teorien om de basale psykologiske behov
(2.2.2).

2.1 Motivasjon

Motivasjon er et komplekst, omdiskutert tema som ofte feilaktig har blitt sett pa som noe
passivt. Eksempelvis skriver McKay (2007) at tradisjonelt sa har tankegangen vert at man har
behov for sterke ledere som kan motivere sine ansatte. Han mener imidlertid at motivasjon er
intensjonell og at behovet for motivasjonsteorier er for a forutse menneskers adferd. Han
skriver (2007, s. 21): “Motivation is not the behaviour itself and it is not performance.
Motivation concerns action, and the internal and external forces that influence a person’s
choice of actions”. William Brochs-Haukedal (2021, s. 72) definerer motivasjon som
“psykologiske prosesser som igangsetter, styrer og opprettholder adferd”. Det er drivkraften
bak en handling som er essensiell & forsta, i tillegg til hvilke indre- og ytre krefter som
pavirker disse handlingen (McKay, 2007).

Opprinnelig er begrepet motivasjon hentet fra det latinske ordet “movere” som betyr a
bevege. Man er opptatt av a forklare hva som far mennesker til a handle i én retning fremfor
en annen i streben mot en maloppnaelse. Essensielt i dette er ogsa intensiteten i handlingen.
Man gnsker a kunne si noe om forskjellene i intensiteten som legges inn. | en
arbeidssammenheng hvor mange vil ha de samme (jobb)forutsetningene (lgnn, arbeidstid og
kompetanse) for & kunne yte tilsvarende godt, er det apenbare forskjeller i intensiteten
nedlagt. Kaufmann & Kaufmann (2003, s. 43) definerer sédledes motivasjon som “de
biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder

adferd i ulike grader av intensitet i forhold til maloppnaelse”.

Det finnes utallige motivasjonsteorier, og disse kan deles inn i blant annet kategorier;
behovsteorier, kognitive teorier, sosiale teorier og jobbkarakteristikkmodeller (Brochs-
Haukedal, 2021). Behovsteorier, inspirert av teoriene til Maslow, Hertzberg og Alderfer kan
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kort forklares som teorier som ser pa hvordan grunnleggende behov kan gi forklaringer pa
hvordan mennesker handler (Gagne & Deci, 2005). Behovsteorier har gjennom arenes lgp
utviklet seg fra mer mekaniske teorier med fokus pa biologisk forankring i en hierarkisk
behovspyramide, til & bevege seg mot teorier som (ogsa) omfatter sosial tilhgrighet,
selvoppnaelse og intellektuell utfoldelse pa et mer fleksibelt plan (Kaufmann & Kaufmann,
2003).

Grunnleggende menneskelige behov er ikke noe som ma totalt avfeies i relasjon til
motivasjon, men bildet er muligens litt mer komplekst enn som sa. Kognitive
motivasjonsteorier tar utgangspunkt i at mennesker ogsa er rasjonelle, kalkulerende og
bevisste vesener som utfgrer handlinger i en forventning om maloppnaelse, belgnning eller av
indre- eller ytre motivasjon. Alle innehar grunnleggende behov, men det “bevisste og
opplyste” menneske gjor rasjonelle valg, og det er dette som er sentralt i forhold til
motivasjon innenfor kognitive motivasjonsteorier (Kaufmann & Kaufmann, 2003).

Nar det gjelder sosiale motivasjonsteorier omhandler disse forholdet til andre medarbeidere
og hvordan relasjonen oppleves motiverende eller demotiverende, og hvorvidt
rettferdighet/likeverd er til stede (Kaufmann & Kaufmann, 2003).

Jobbkarakteristikkmodellene, derimot, tar for seg ulike mater & motivere ansatte pa gjennom
optimal jobbdesign. Det handler om a best tilrettelegge for at medarbeidere utvikler hgy
arbeidsmotivasjon gjennom sentrale jobbkarakteristikker som variasjon, involvering i hele
arbeidsprosesser, meningsfullhet, autonomi og tilbakemeldinger (Gagne & Deci, 2005).
Felles for motivasjonsteoriene er at de forteller noe om hva som motiverer mennesker
(Michaelson, 2005).

2.2 Selvbestemmelsesteorien

Selvbestemmelsesteorien (SDT) er en kjent motivasjonsteori som har veert under utvikling av
Richard Ryan og Edward Deci siden begynnelsen av 80-tallet (Ryan & Deci, 2019), og som i
de senere ar fatt en oppblomstring innen motivasjonsforskning i organisasjoner. Nar man til
daglig snakker om hvor motivert man er (mengdefokus), har selvbestemmelsesteorien,
gjennom empiriske studier, heller rettet sgkelys pa ulike typer motivasjon og pa

motivasjonens kvalitet. Ved a forsta hvordan de ansatte motiveres til & prestere, samtidig som
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de har det fysisk og psykisk bra, vil man bedre kunne ivareta de menneskelige ressursene pa
arbeidsplassen (Olafsen, 2018).

Grunntanken bak selvbestemmelsesteorien er at mennesker gnsker, som et iboende behov, a
mestre og utvikle seg (Stone et al, 2008). | jobbsammenheng er det derfor essensielt & forsta
hva de ansatte motiveres av for at de skal yte best mulig, samtidig som de skal ha det bra.
Grunnleggende i selvbestemmelsesteorien er antakelsen om at de tre basale behovene;
autonomi, kompetanse og tilhgrighet ma tilfredsstilles for oppnaelse av autonom motivasjon
(Ryan & Deci, 2000).

| likhet med andre motivasjonsteorier er indre og ytre motivasjon av relevans for
selvbestemmelsesteorien, men begrepene ble ganske tidlig i teoriens utvikling ytterligere
utvidet, og na benyttes heller skillet mellom autonom- og kontrollert motivasjon (Ryan &
Deci, 2019). Nar det gjelder indre motivasjon sa er den klassiske forstaelsen at det dreier seg
om at man har en interesse eller glede av a utfare en oppgave, mens ved ytre motivasjon
gjennomfgrer man en aktivitet pa bakgrunn av en gnsket belgnning eller unngaelse av straff
(Gagne & Deci, 2005). Det som skiller selvbestemmelsesteoriens syn pa indre motivasjon fra
det klassiske overnevnte, er deres sgken etter hvilke sosiale faktorer som fremmer eller
hemmer autonom motivasjon. Det handler ikke ngdvendigvis kun om hvorvidt en oppgave er
interessant eller om den gir glede ved utfarelse av den. SDT mener det er nart koblet opp mot
tre grunnleggende basale psykologiske behov og at gkt indre motivasjon vil kunne
fremprovoseres ved tilfredstillelse av autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Intensiver som
belgnninger eller tilbakemeldinger rettet mot for eksempel kunnskap, vil kunne ha en positiv
effekt for indre motivasjon. Dette har sin begrunnelse i det grunnleggende behovet for
kompetanse. De papeker imidlertid at en forutsetning for at dette skal skje er at det i tillegg gir
en folelse av gkt autonomi (Ryan & Deci, 2000b). Vi vil komme mer tilbake til de basale
psykologiske behovene i delkapittel 2.2.2.

Nar det gjelder ytre motivasjon sa mener SDT at det kan reflekteres pa en skala fra det typiske
eksternt kontrollerte, i form av belgnning og straff, til det mer autonome eller selvregulerende.
Ved ytre motivasjon er det ikke gleden av arbeidet som gjenspeiles, men om malet med
arbeidet reflekterer egne verdier er det en autonom motivasjon (Ryan & Deci, 2000b). Bildet
er altsa ikke ngdvendigvis helt svart-hvitt med et skille mellom hvorvidt mennesker pavirkes

av indre- eller ytre motivasjon ved utfgrelse av en oppgave. Det er heller et spgrsmal om hvor
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autonom eller selvregulerende motivasjonen er, hvordan den oppstar og om hvordan
opplevelsen erfares individuelt (Olafsen, 2018). | delkapittel 2.2.1. vil vi forklare nsermere om
ytre motivasjon og de ulike forskjellene mellom kontrollert- og autonom motivasjon.

Selvbestemmelsesteorien er en makroteori som har til hensikt & skape et bredt rammeverk for
a beskrive menneskelig oppfersel i en sosial kontekst (Ryan & Deci, 2019) og gi forklaring pa
hvordan menneskers ytelse og velvere pavirkes av ulik type motivasjon (Deci et al, 2017).
Selvbestemmelsesteorien er satt sammen av seks ulike miniteorier som bade bygger pa
hverandre og overlapper; 1. kognitiv evalueringsteori (CET) som omhandler indre motivasjon,
2. organismisk integrasjonsteori (OIT) som ser pa ulike typer ytre motivasjon og hvordan
disse kan bli autonome, 3. kausal orienteringsteori (COT) tar for seg hvordan individuelle
forskjeller kan pavirke selvbestemt adferd i en sosial kontekst, 4. teorien om basale
psykologiske behov (BPNT) som utdyper behovet for autonomi, tilhgrighet og kompetanse, 5.
malsettingsteorien (GCT) ser pa hvordan ulike mal vil innvirke pa motivasjon og 6.
relasjonsteorien (RMT) som ser pa kvaliteten i relasjoner (Ryan & Deci, 2019).

| denne masteroppgaven har vi valgt & fokusere pa to av miniteoriene; organismisk
integrasjonsteori samt teorien om basale psykologiske behov. Disse to miniteoriene er en
essensiell del av selvbestemmelsesteoriens grunnmur (i tillegg til CET), som vi mener vil
veere et godt utgangspunkt for diskusjon av innsamlet datamateriale senere i oppgaven.
Selvbestemmelsesteorien tar bade utgangspunkt i behovsteorier og kognitive
motivasjonsteorier. Vi mener at & benytte en teori som bade hensyntar behovsteorier (gjennom
basale behov) samt kognitiv motivasjonsteori (gjennom kontrollert- og autonom motivasjon)

vil gi et mer fullstendig bilde i forklaringen pa var problemstilling.

2.2.1 Organismisk integrasjonsteori

Organismisk integrasjonsteori ble farst introdusert som en miniteori pa midten av 80-tallet
(Ryan & Deci, 2019) og tar sikte pa a identifisere ulike former for ytre motivasjon — fra
kontrollert til autonom — samt hva som fremmer eller hemmer internalisering og integrering
av disse (Ryan & Deci, 2000b). Ved autonom motivasjon menes at mennesker handler pa
bakgrunn av en fglelse av fri vilje eller ved at de foler en viss valgmulighet. Som Dworkin
(1988 — referert til i Gagne & Deci, 2005, s. 344) uttaler: “Autonomy means endorsing one’s

actions at the highest level of reflection”.
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I mange tilfeller utfarer man en oppgave, ikke ngdvendigvis fordi oppgaven er interessant i
seg selv, men fordi man ser at viktigheten av arbeidet eller oppgaven gjenspeiler egne verdier
(Gagne & Deci, 2005). Med andre ord, man kan ikke kun se pa utfgrelse av en
arbeidsoppgave isolert sett, men den ma kobles oppimot en sosial kontekst og den ma sees i
sammenheng med hvor selvregulerende motivasjonen er. Organismisk integrasjonsteori tar
sikte pa a forklare hvordan ytre motivasjon kan beveges fra bruk av eksterne
kontrollmekanismer som belgnning og straff, og heller bevege seg mer mot en autonom form
for motivasjon, hvor man ser sammenheng mellom oppgaven som utfgres og verdier man selv
innehar (Olafsen, 2018).

| figur 2 (under) presenteres motivasjonskontinuumet hvor a-motivasjon, ytre motivasjon og
indre motivasjon presenteres sett opp imot selvbestemmelsesteoriens forstaelse av kontrollert-

0g autonom motivasjon:
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Figur 2-1 Motivasjonskontinuumet (Gagne & Deci, 2005, oversatt av Olafsen 2018)

Organismisk integrasjonsteori presenterer fire ulike former for ytre motivasjon; ytre

regulering, introjeksjonsregulering, identifisert regulering og integrert regulering. Den forste,

ytre regulering, er muligens den mest klassiske forstaelsen av ytre motivasjon, hvor man

utfarer en oppgave kun for a tilfredsstille et eksternt behov. Man sgrger for at noe blir gjort

fordi man enten forventer en belgnning for det, eller fordi det vil straffe seg a ikke gjare det.

Dette er en kontrollert form for motivasjon (Ryan & Deci, 2000a) som viser seg lite

beerekraftig i lengden, da ansatte er avhengig av eksterne kontrollmekanismer (Ryan & Deci,
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2019). Kontrollert motivasjon vil ofte fare til gkt press og mistrivsel, i tillegg til at mange far

en tendens til & ta snarveier til maloppnaelsen (Myklemyr, 2012).

Nar det gjelder introjeksjonsregulering, sa er denne en delvis kontrollert motivasjon. Her blir
man ikke eksternt regulert gjennom belgnning eller straff, men heller ved at man blir styrt
gjennom ens eget ego. Man utfarer en oppgave fordi man selv ikke gnsker a fgle skyld eller
fordi man gyver etter faglelse av stolthet. Denne formen for ytre motivasjon er delvis
kontrollert fordi man ikke har omfavnet meningen med handlingen (Ryan & Deci, 2000a).
De to neste ytre motivasjoner i motivasjonskontinuumet er identifisert- og integrert
regulering. Disse er begge autonome motivasjoner. Ved identifisert regulering anerkjenner
man viktigheten av verdien eller malet med oppgaven, men viktigheten av disse er enda ikke
helt integrert. Det er farst nar verdiene eller malet gjenspeiler egne verdier at de er integrert
regulering og internalisert med en selv (Ryan & Deci, 2019). I den grad eksterne
motivasjonsfaktorer kan oppleves som helt autonome, mener Gagne & Deci (2005) at
reguleringen ikke bare er i trad med personens egne mal, men ogsa sammenfaller med andre

interesser og personens verdier ellers i livet.

Begrunnelsen for at vi har valgt a benytte organismisk integrasjonsteori for belysning av var
problemstilling, har sin rot i at tidligere forskning har vist at autonom motivasjon farer til gkt
ytelse i form av bedre arbeidsinnsats og starre falelse av tilhgrighet til arbeidsplassen.
Medarbeidere, som innehar en autonom motivasjon, velger i mindre grad & bytte jobb,
samtidig som de er mer kreative (Olafsen, 2018). Stone (et al, 2008) skriver at indre motiverte
medarbeidere som har omfavnet bedriftens verdier, mal og reguleringer er noe arbeidsgivere
burde gyve etter. Det er altsa i interessen til bade arbeidsgiver og arbeidstakere at det best

mulig tilrettelegges for autonom motivasjon (Olafsen, 2018).

Den nye normalen er et tilbud ikke alle har gnsket & benytte seg av. Det er ogsa slik at
mennesker ikke ngdvendigvis motiveres av det samme. Vi mener det derfor er interessant a se
pa om- og hvordan den nye normalen har pavirket motivasjonen til de ulike ansatte og deres
folelse av samhold og tilhgrighet til arbeidsplassen. Organismisk integrasjonsteori og deres
syn pa autonom motivasjon er tett knyttet opp imot blant annet tilhgrighet, som bade gar igjen
i teorien om de basale psykologiske behov, samt som en utfordring nevnt i AFI-rapporten i

forhold til bruk av hjemmekontor.
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2.2.2 Teorien om basale psykologiske behov

Den fjerde miniteorien til Deci og Ryan, Basic Psychological Needs Theory (BPNT),
omhandler hvordan autonomi, kompetanse og tilhgrighet ikke bare kan pavirke motivasjon,
men ogsa individets psykiske helse og trivsel (Ryan & Deci, 2019). BPNT er ikke kun opptatt
av tilfredsheten ved at behovet for autonomi, kompetanse og tilhgrighet blir oppfylt, men ogsa
av frustrasjonen dersom den ikke blir det. Autonomi handler om a kunne ta egne valg,
kompetanse handler om & mestre og tilhgrighet handler om opplevelsen av & oppleve omsorg
og ha trygge, sikre band. Nar disse behovene er tilfredsstilt vil det oppleves som ens tanker og
handlinger er «godkjent» av en selv, at man engasjerer seg i aktiviteter hvor man far utnyttet
og utviklet sin kompetanse, at en kan fale seg som en del av et starre fellesskap og at man er
betydningsfull for andre. Om behovene derimot ikke blir tilfredsstilt vil dette kunne oppleves
konfliktfylt og som at man blir presset i en bestemt retning. Det kan ogsa medfare en falelse
av hjelpelgshet, ineffektivitet, ensomhet og eksklusjon. (Vansteenkiste et al., 2020).
BPNT-teorien argumenterer for at disse tre basale psykologiske behovene gjar seg gjeldende
uavhengig av kultur og tradisjoner (Ryan & Deci, 2019), men at det kan veere individuelle
forskjeller fra person til person i hvilken grad behovene pavirker den psykiske helsen,
trivselen og motivasjonen (Ryan & Deci, 2000a). De mener at mennesker er proaktive og har
en iboende kraft i seg som gnsker a fremme psykologisk vekst (Vansteenkiste et al., 2020).
Om disse behovene blir dekket vil dette medvirke til at mennesker utvikler god helse og
trivsel, men ved manglende dekning av autonomi, kompetanse og tilhgrighet vil dette pavirke
negativt og bidra til uhelse og mistrivsel (Ryan & Deci, 2000a). Forskning viser at det er en
sammenheng mellom de basale psykologiske behov og autonom motivasjon (Ryan & Deci,
2000a). Denne miniteorien er derfor naert knyttet mot organismisk integrasjonsteori, som vi
omtalte i kapittel 2.2.1, da tilfredsstillelse av de tre basale psykologiske behovene vil kunne
fare til at man oppnar autonom motivasjon. Den underliggende meta-teorien som SDT bygger
pa, indikerer at autonom motivasjon trenger naringsstoffer for gunstigst mulig funksjon.
Teorien postulerer videre at de grunnleggende psykologiske behovene fyller rollen til disse

naringsstoffene (Gagne & Deci, 2005). Dette kan fremstilles pa fglgende mate:
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Figur 2-2 The foundation of sustainable (autonomous) motivation, Stone, Deci & Ryan, 2009).

Da vart gnske er a finne ut hvordan de ansatte oppfatter sin egen motivasjon i sammenheng
med arbeid, s& mener vi at det er helt sentralt & finne ut hvordan de ansatte opplever
tilfredstillelse av- eller frustrasjon av de tre basale psykologiske behov. Med utgangspunkt i
mye forskning og en rekke eksperimenter pa andre omrader (Ryan & Deci, 2000a), utleder
SDT at behovene gjelder innenfor alle sosiale omrader (Gagne & Deci, 2005). Gagne og Deci
(2005) argumenterer for at behovene bade har en direkte effekt pa indre motivasjon, og en
medierende effekt pa ytre reguleringer av motivasjon med hensyn til organisasjoner.
Forskning pa SDT i organisasjoner viser at bedrifter som tilrettelegger for behovene vil
oppleve en rekke positive effekter, som for eksempel; gkt produktivitet og tillit til ledelsen,
bedre prestasjoner og utholdenhet, stgrre aksept for endring og bedre tilknytning til bedriften
(Gagne & Deci, 2005).

2.2.2.1 Autonomi

Deci & Ryan (1985) argumenterer for at individets behov for autonomi er iboende. Det er et
medfadt behov a fale at man selv kan bestemme hvilke handlinger man vil utfare. Ved
tilfredsstillelse av behovet for autonomi vil mennesker oppleve at bade egne meninger og
handlinger er selvbestemte. De vil da ikke fales som et resultat av ytre reguleringer i form av
gkonomiske intensiver eller press fra en selv eller andre (Ryan & Deci, 2017).

| arbeidslivet vil man matte forholde seg til bade pabud, regler og normer, og hvorvidt man
opplever behovet av autonomi som tilfredsstilt avhenger av.om man anerkjenner og
aksepterer disse reglene eller normene fullt ut (Ravn, 2021). Selvbestemmelsesteorien
papeker at opplevelse av autonomi ikke betyr uavhengighet, at man star helt fritt til a
bestemme, ei heller at man ikke skal veere avhengige av andre (Ravn, 2021). En person kan
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bade ha forpliktelser og veere avhengig av andre samtidig som man er autonom. Som Ravn
(2021, s. 57) forklarer: «Hvor «autonomi» i stedet brukes til at udtrykke den mere
humanistiske opfattelse af frihed i forpligtelser i stedet for det ultraliberale ekstrem frihet fra
forpligtelser». Hvis en arbeidstager har en falelse av at hennes vilje blir tatt hensyn til, og at
det foreligger valgmuligheter, vil dette gi en falelse av autonomi i arbeidssammenheng
(Gagne & Deci, 2005).

A vare autonom handler om at en handling utspringer fra selvet, og at man har relevante og
meningsfulle alternativer a velge blant, som man fgler et eierskap til (Ravn, 2021). Flere
studier har vist at gkt autonomi kan fare til hgyere jobbtilfredshet (Kelligher & Anderson,
2010; Vargas-Llave et al., 2020) og bidra til gkt effektivitet, samt en bedre opplevelse av
jobb/hjem-balansen for arbeidstakere (Vargas-Llave et al., 2020). Ved ytre regulering skriver
Ryan & Deci (2017) at arbeidsengasjementet vil kunne reduseres og dette vil kunne innvirke

pa den ansattes jobbytelse.

Ryan & Deci (2017) mener at autonomi fungerer som en katalysator for tilhgrighet og
kompetanse. De beskriver at en viss grad av autonomi ma ligge til grunn for & utvikle god
tilhgrighet og for a ha et godt grunnlag for kompetanse. Det betyr ikke at autonomi er
viktigere enn de to andre psykologiske behovene, men derom behovet for autonomi er
tilfredsstilt, sa vil det kunne fare til at man i starre grad ogsa oppsgker- og finner tilfredshet

nar det gjelder kompetanse og tilhgrighet.

2.2.2.2 Kompetanse

White (1959) definerte kompetanse som individets effektive samhandling med omgivelsene.
Han postulerte at alle mennesker har en indre motivasjon til a veere effektive (MacTurk &
Morgan, 1995). Mennesker har et behov for a inneha tilstrekkelig kompetanse for a utfgre
oppgavene sine, men det ma samtidig ogsa gis mulighet til & bruke og videreutvikle
kompetansen (White, 1959 i Olafsen, 2018). Ryan & Deci (2017) baserer sitt perspektiv pa
kompetanse med utgangpunkt i White sine arbeider, og skriver at for a tilfredsstille dette
behovet trenger mennesker a samhandle med andre og bli sett. Det handler om a oppleve
falelsen av viktighet, da dette danner grunnlag for at man sgker seg til nye utfordringer, som

igjen farer til ny lering.
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Ravn (2021) skriver at kompetanse handler om at man far en personlig tilfredsstillelse ved at
man hensiktsmessig frembringer en handling. Det handler altsa ikke om et objektivt
ferdighetsniva, men heller at det man gjar gir de resultatene man gnsker. Det handler ogsa om
at det er autonomt motiverende a oppleve det & utrette noe. Deci & Ryan (1985, referert til i
Ravn, 2021, s. 63) skriver at:

Som psykologisk behov er kompetence ikke bare funktionelt vigtigt; det er ogsa
oplevelsesmaessig betygningsfuldt for selvet. Bare det & opleve a kunne handle med
god effekt giver nering til den enkeltes selv, men foelelsen af ikke at kunne udrette
noget truer personens oplevelse af agens og underminerer vedkommendes evne til a

mobilisere og organisere handling og aktiviteter.

Det som preger selvbestemmelsesteoriens syn pa kompetanse, er hvordan kompetanse er
knyttet til intrinsisk motivasjon og hvorvidt kompetansen styres av kontrollerte- eller
autonome handlinger. Ryan & Deci (2017) argumenterer for at opplevelsen av kompetanse
ikke vil fare til gkt intrinsisk motivasjon, med mindre behovet for autonomi ogsa er
tilfredsstilt. De skriver at det ikke holder med kun kompetanse. Individet méa ogsa ha en
folelse av egen pavirkning, nar det gjelder a starte eller pavirke en oppgave, og man ma fgle et
eierskap til aktivitet som utferes. Ravn (2021) skriver at forholdet mellom kompetanse og
autonomi ofte er noe som overses i forskningen, men at dette star sentralt i

selvbestemmelsesteorien.

2.2.2.3 Tilhgrighet

Behovet for tilhgrighet handler om a fgle en tilknytning til andre mennesker og a veare del av
et fellesskap av mellommenneskelige relasjoner (Ryan & Deci, 2017). De mener at behovet
for tilhgrighet er et grunnleggende menneskelig behov, et behov som andre teoretikere ogsa
fremhever (Baumeister & Leary 1995; Maslow, 1970; McClelland, 1985 i Woolfolk, 2004).
Baumeister & Leary (1995) argumenterer for at individet har behov for regelmessig positiv,
sosial omgang med et minimum av noen fa andre mennesker, og at dette ma skje under stabile
og kjente rammer. Bg & Schiefloe (2014, s.23) beskriver at «en sosial relasjon er et stabilt og
opplevd forhold hvor to personer er knyttet til hverandre pa bakgrunn av gjentatte
transaksjoner og gjensidige forventninger». Man kan si at det argumenteres for at gode sosiale

relasjoner er avhengig av at mennesker mgtes. Det psykologiske behovet for tilhgrighet blir
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derfor interessant sett i lys av var problemstilling, da vi blant annet gnsker a se om feerre

fysiske mater pavirker falelsen av tilknytning.

Ryan & Deci (2017) fremhever behovet for trygge og sikre relasjoner i de sosiale
omgivelsene pa arbeidsplassen, samt behovet for & fgle tilknytning til arbeidsplassen. Det
handler om gjensidighet og viktighet av bade & se og bli sett, bade pa det personlige planet,
men ogsa knyttet opp mot utfarelse av arbeidsoppgaver (Ryan & Deci, 2017). A skape tillit er
derfor essensielt for & bidra til at det skapes psykologisk trygghet (Julsrud, 2018). Ved at
mennesker opplever trygge og tillitsfulle relasjoner, hvor man er en del av et fellesskap, vil
man ogsa lettere legge til rette for at behovet for kompetanse blir tilfredsstilt (Ryan & Deci,
2017). Dette har sin bakgrunn i at mennesker ofte naturlig vil ta til seg reguleringer og verdier
som den sosiale gruppen man er en del av holder nert. Deci & Ryan (2000) utdyper imidlertid
at tilfredsstillelse av behovet for tilhgrighet og kompetanse som regel ikke vil vere nok for at
mennesker skal identifisere eller integrere verdier av det de utfgrer. For at noe skal oppleves
som selvbestemt motivasjon ma behovet for autonomi ogsa veere tilfredsstilt.

Deci & Ryan (2000) argumenterer for at autonomi og kompetanse i mange tilfeller er
viktigere behov 4 fa tilfredsstilt nar det gjelder indre motivasjon, men sier samtidig at om man
ser pa en hel livslinje sa vil ofte indre motivasjon oppsta der behovet for tilhgrighet er
tilfredsstilt. Baumeister og Leary (1995) hevder at dersom tilhgrighetsbehovet ikke blir

tilfredsstilt kan konsekvensene veare helsefarlig, skape mistrivsel og bidra til lav produktivitet.
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3 Metode

Vi gnsker i dette kapittelet & redegjere for metodiske valg som er tatt bade fer, under og i
etterkant av forskningen var. Innledningsvis vil vi beskrive hvorfor vi mener valgt metode er
best egnet for besvarelse av var problemstilling. Dette belyses i delkapitlene om
vitenskapsteoretiske stasted (3.1), var teoretiske tilneerming (3.2), samt valgt forskningsdesign
(3.3). Videre vil vi ga n&ermere inn pa hvilket utvalg vi har benyttet (3.4) og hvordan
datainnsamlingen har foregatt (3.5), far vi redegjer for dataanalysen (3.6). Avslutningsvis i
dette kapittelet vil vi vurdere studiens kvalitet (3.7) og gjere oss opp noen etiske- (3.8) og

metodiske refleksjoner (3.9).

3.1 Vitenskapsteoretisk stasted

Gilje & Grimen (2021) beskriver vitenskapen som paradigmer som forskere blir sosialisert
inn i. Paradigmene setter rammer for hvordan forskere observerer og oppfatter samfunnet.
Forskerens forkunnskap og oppfatning, bade pa et faglig og personlig plan, kan ha betydning
for forskningen. Dette gjelder seerlig kvalitativ forskning, der forskeren er i en sarstilling i
forhold til bade utforming, innsamling og tolkning av resultatene (Johannessen et al., 2011).
Da var forskning bygger pa kvalitativ metode, mener vi at det er viktig at vi forsgker & belyse-

og ha et bevist forhold til vart vitenskapsteoretiske stasted.

3.1.1 Ontologisk stasted

Ontologisk stasted beskriver hvordan forskeren har gjort seg opp grunnleggende antagelser
om hvordan samfunnet henger sammen (Johannessen et al., 2011). Clark et al. (2021) deler
ontologisk stasted inn i to hovedkategorier; objektivisme og konstruktivisme. Et objektivt
perspektiv tar utgangspunkt i at en organisasjon er regulert av strukturer og regler. Det er ikke
av noen betydning hvilke individer organisasjonen bestar av. Rammeverket i organisasjonen
vil pavirke individene, mens individene ikke har pavirkning pa rammeverket. | var oppgave
ville man altsa kunne si at arbeidsmiljg og motivasjon kun pavirkes av hvordan
organisasjonen legger til rette for dette, og ikke hvordan de ansatte selv kan pavirke det. Som
forskere, og spesielt i forhold til var problemstilling, har vi et konstruktivistisk syn. Det betyr
at vi tror at individet er med pa & pavirke motivasjon og arbeidsmiljg. Dette resulterte i at vi
ikke hadde hovedfokus pa hvordan organisasjonen la til rette for arbeidsmiljg og motivasjon,
men heller hvordan den enkelte ansatte selv oppfattet motivasjon og miljg.
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3.1.2 Epistemologisk stasted

Epistemologi er leren og filosofien om kunnskap (Kvale & Brinkmann, 2018). For &
gjennomfare vitenskapelig forskning vil det vere lurt & ha et bevisst forhold til
epistemologisk stasted. Utfordringer som i denne forbindelse oppstar i samfunnsvitenskapelig
forskning er hva som skal eller bar oppfattes som aksepterte sannheter. Mest sentralt i denne
sammenheng, om samfunnsvitenskap kan utfgres som en etterligning av naturvitenskap (Clark
etal., 2021).

Positivisme er et epistemologisk stasted som har forankringer mot naturvitenskapen. Det er
ingen klar definisjon av begrepet, men positivismen er generelt bygget pa prinsippet som sier
at forskning dreier seg om a bevise eller motbevise teorier ved hjelp innsamlede

faktaopplysninger (Clark et al.,2021).

Interpretivisme er en terminologi som benyttes som et samlebegrep rundt flere intellektuelle
tradisjoner som star i kontrast til positivisme (Clark et al., 2021). Sentralt for dette stastedet er
at samfunnsvitenskapen ma hensynta menneskelige faktorer som ikke finnes i
naturvitenskapen. Det dreier seg om a forsta hvordan mennesker subjektivt oppfatter
samfunnet, hvordan de tolker det, og hvorfor de tolker det pa den maten (Clark et al., 2021).

Var forskning baserte seg pa hva det enkelte individet i organisasjonen svarte og fortalte. Vi
ville ikke bevise eller motbevise noen utsagn. Vi inntok derfor et stasted pa linje med
interpretivismen, der vi som forskere etter beste evne, matte forsgke a tolke og forsta den

empirien som vare informanter ga oss.

3.2 Teoretisk tilneerming

Metodelitteraturen tar for seg hvordan teori kan kobles mot forskning i to ytterpunkter. En ren
deduktiv tilnzerming baserer seg pa det som allerede er kjent pa omradet man gnsker a se
narmere pa (Clark et al., 2021). Forskeren danner seg hypoteser basert pa eksisterende teori
og det man gnsker a finne svar pa. Empirisk materiale benyttes for a stotte eller forkaste
hypoteser og pa denne maten forsgker man a finne svar pa problemstillingen og muligens
justere eksisterende teori (Clark et al., 2021). Pa den andre siden kan man foreta en induktiv
tilnserming. Her vil forskeren forsgke a bygge teori som baserer seg pa forskerens tolkning av
det empiriske datamaterialet (Thagaard, 2018). Jacobsen (2015) skriver at det i
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utgangspunktet er helt umulig & ha en ren deduktiv eller induktiv tilneerming. Han
argumenterer med at teorier er bygd pa foregaende forsking og at en ren deduktiv tilnaerming
derfor nesten ikke er mulig. Pa den andre side skriver Jacobsen (2015) at det vil vaere naivt a
tro at man i starten av et forskningsprosjekt ikke har noe forkunnskap pa omradet og pa denne
maten vil ogsa en ren induktiv tilneerming vare vanskelig. Thagaard (2018) skriver at
kvalitativ forskning ofte har med seg trekk bade i fra induktiv og deduktiv tilneerming og at
det derfor er lite hensiktsmessig a velge den ene eller den andre tilneermingen.

Et sted imellom disse to ytterpunktene finner man abduksjon. Abduksjon er en pagaende
prosess der man drar veksler mellom teori og empiri (Jacobsen, 2015). Ved en abduktiv
tilneerming vil empiri kunne bidra til & belyse og endre teori, samtidig som teori gir forskeren
et perspektiv som er med & pavirke hvordan man frembringer og forstar empirisk data
(Thagaard, 2018). Clark et al. (2021) beskriver at en abduktiv tilneerming gir forskeren
mulighet til & ga frem og tilbake i forskningen, der man trekker veksler pa empiri og teori
samtidig. Videre skriver Clark et al. (2021) at resultatet av en abduktiv tilneerming ikke
forsgker a vitenskapelig bevise et absolutt riktig svar, men heller forsgker a finne en

sammenheng mellom teori og empiri, og foresla en tilnaermet riktig oppsummering.

Vi gikk inn i denne forskningen med ganske blanke ark med tanke pa teoretiske
forkunnskaper om omradet vi gnsket & studere. En hybrid arbeidshverdag i den utrekning vi
na var vitne til, var ogsa noe helt nytt. Vi gnsket derfor & ha en utforskende tilnerming. Det
ble tidlig i forskningen klart for oss at en ren induktiv tilnzerming ville vaere nesten umulig.
Allerede etter noen dager med litteraturgjennomgang ble vi styrt i en teoretisk retning i form
av selvbestemmelsesteorien (Deci & Ryan, 1985). Samtidig sa vi at en ren deduktiv
tilnaerming ogsa ville by pa problemer. Dette fordi vi fant lite empiri pa omradet, og dette
gjorde at vi ikke klarte & finne hypoteser som vi gnsket a teste. Vi gnsket & se om denne nye
tilveerelsen kunne frembringe aspekter i forhold til eksiterende forskning som ikke hadde sett
dagens lys. Var forskning dro helt klart flest veksler mot en abduktiv tilneerming. Vi utviklet
en problemstilling basert pa hva vi gnsket a finne ut mer om, men vi utviklet ikke noen
hypoteser som vi gnsket a teste. Intervjuguiden var bar helt klart preg av en teoretisk
tilneerming og dro mange veksler mot selvbestemmelsesteorien. Under presentasjon av funn
farsakte vi a fristille oss fra teorien og kun rendyrke de mest fremtredende funnene, for

deretter a dra veksler pa eksisterende empiri og teori mot vare funn.
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3.3 Forskningsdesign

Nar man har en problemstilling som skal undersgkes har man behov for et rammeverk for

hvordan innhente og analyse data. Dette er forskningsdesign (Clark et al., 2021). Johannessen
(etal., 2011) definerer forskningsdesign som «alt» som er knyttet til en undersgkelse; hva skal
undersgkes, hvem skal involveres og hvorfor, samt hvordan skal gjennomfgringen forega. Det
handler om hvordan man skal komme seg fra A til B og vurdere hvordan dette skal forega.
Hvilken type forskningsdesign som er egnet avhenger hovedsakelig av problemstillingen, men

ogsa av tilgangen til ulike ressurser som f.eks. tid.

| var masteroppgave valgte vi a benytte oss av casestudie som forskningsdesign. Vi gnsket en
dypere forstaelse av hvordan vare informanter opplevde egen motivasjon i den nye normalen.
Casestudie som forskningsdesign er godt egnet om man gnsker & ga i dybden pa et tema, og er
kanskje spesielt egnet der det er begrenset forskning pa omradet man skal undersgke
(Thaagard, 2009). Den nye normalen er et relativt nytt konsept og vi gnsket a hgre vare
informanters individuelle betraktninger for a fa et rikere bilde av deres erfaringer. Det finnes
lite teoretisk og empirisk forskning pa nettopp dette temaet, og vi kom derfor frem til at en

casestudie best ville ivareta og belyse var problemstilling.

Ved & benytte en casestudie vil man ha narhet til kildene sine samtidig som
forskningsdesignet tilbyr mye fleksibilitet (Thagaard, 2009). Man har, gjennom casestudie,
mulighet til & kontakte for eksempel intervjuobjekter pa nytt for avklaringer eller ytterligere
spgrsmal og man vil i rapporteringsfasen kunne beholde, modifisere eller videreutvikle teori
(Johannessen et al., 2011). Andersen (2021) skriver at fleksibiliteten en casestudie tilbyr gir
forskeren mulighet til & kunne utvikle bade forskningssparsmal og design underveis. De
erfaringene man gjgr underveis i prosessen er imidlertid viktig at blir sett opp imot
opprinnelig plan og avgrensninger. Vi hadde tidlig i prosessen et forelgpig
forskningsspgrsmal og en plan for hva vi gnsket a belyse. Da vi begynte a jobbe med
oppgaven, og spesielt etter dataanalysen, fant vi at vi var ngdt til 4 justere problemstillingen

og avgrense den opprinnelige planen noe.

3.4 Utvalg

Et utvalg er personer som velges som representanter for populasjonen vi gnsker a studere. |

vart tilfelle er Skatteetatens farstelinjeansatte pa om lag 800 personer var populasjon. Vi
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gnsket a velge ut informanter fra populasjonen som kunne gi informasjon for a best belyse var

problemstilling (Grgnmo, 2021).

Strategisk utvelging er en ofte brukt metode innen kvalitativ forskning og gjeres ved at man
strategisk «velger» de informantene som best vil kunne belyse problemstillingen. Dette kan
veere egenskaper de besitter ved a f.eks. vaere ansatt i en viss avdeling, som Skatteetatens
farstelinje (Norsk Digital Leringsarena, u.d). Vi valgte & benytte utvelgelse ved selvseleksjon
som var hovedmetode for strategisk utvelgelse, men vi hadde ogsa elementer av
bekvemmelighetsutvalg. Tjora (2012) beskriver bekvemmelighetsutvalg som informanter man
vet er tilgjengelige og kan benyttes. Ved a selv jobbe i Skatteetaten hadde vi kunnskap om
Skatteetatens farstelinje og deres ulike arbeidsoppgaver og visste at disse personene var
tilgengelige. Vi hadde ogsa, far eposten ble sendt til medarbeidere, fatt forankret i
seksjonsledelsen at det var greit & ta medarbeidere ut av produksjonen for & bidra til vart
forskningsprosjekt. Vi var klar over at det kunne vare problematisk a forske pa egen
arbeidsplass dersom man ikke hadde et bevisst forhold til egen rolle som forsker, og dette var
noe Vi var opptatt av a skille fra var rolle som ansatt og kollega. Kunnskapssektorens
tjenesteleverandar (u.d) opplyser at dette kan veere spesielt vanskelig om det er et ujevnt
maktforhold eller om deltakelsen i noe grad ikke oppleves som frivillig. I utvalget vart var det
ikke ujevn maktfordeling blant oss og utvalget og foresparselen om deltakelse ble stilt som et
apent spgrsmal til over 600 personer hvor alle selv tok stilling til om de gnsket & svare. Vi har
hele veien fulgt retningslinjene til NSD nar det gjaldt personvern og taushetsplikt og vi har

veert bevisste pa egne forsker- og arbeidstakerroller.

Nar det gjelder utvelging ved selvseleksjon gar det ut pa at det sendes ut invitasjon til a delta,
og utvalget vil besta av de informantene som velger a takke ja til deltakelsen (Grgnmo, 2021).
Vi sendte epost med invitasjon til alle Skatteetatens farstelinjeansatte som vi tenkte ville
oppfylle kriteriet om at vi gnsket personer som i hovedsak hadde en arbeidshverdag bestaende
av telefon- og/eller skranketjeneste. Begrunnelsen for at vi gnsket & benytte farstelinjeansatte
med telefon og/eller skranketjeneste var fordi de har relativt like arbeidsoppgaver, et unisont
rammeverk med relativt like kontrollmekanismer samt relativt lik opplaeringsmetodikk. Om vi
hadde benyttet et mer heterogent utvalg med store forskjeller i forhold til arbeidsoppgaver og
frihet i arbeidshverdagen, var vi redd at dette ville blitt forurensende faktorer og at viktige
likheter og ulikheter lettere vil bli «vasket ut» (Andersen, 2021). Vi visste — av
bekvemmelighetsgrunner — at seksjon 1-4 i Brukerkontakt hovedsakelig bestod av
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medarbeidere med telefon- og/eller skranketjeneste, mens seksjon 5-6 hovedsakelig bestod av
medarbeidere med andre type arbeidsoppgaver og arbeidsomrader. Vi valgte derfor 4 sende ut
epost til 614 adressater i seksjon 1-4, og dermed bevisst luke ut de 224 personene som tilhgrte

seksjon 5-6.

Av de 614 epostene vi sendte ut mottok vi over 50 interessenter hvorav vi da valgte seks
personer som kun arbeidet pa kontoret og seks personer som benyttet seg av Skatteetatens
policy for tilstedeveerelse. Ved a fa sapass god respons pa eposten vi sendte ut fikk vi
mulighet til & sikre god geografisk og demografisk spredning blant utvalget vart (Norsk
Digital Leeringsarena, u.d). Vi fikk ogsa anledning til & velge bort personer vi kjente godt slik
at det ikke skulle oppsta vanskeligheter nar det gjaldt & blande forskerrollen med
medarbeiderrollen. Variasjon i utvalget er essensielt for & kunne identifisere bade likheter og
ulikheter blant informantene og for & kunne knytte deres betraktninger opp imot hva som best
kan generaliseres for & si noe generelt om populasjonen i sin helhet (Clark et al., 2021). Det
kan imidlertid fore til noen skjevheter da vi kan risikere at vi kun har truffet personer som er

veldig motivert i tematikken i oppgaven (Norsk Digital Leaeringsarena, u.d).

| og med at vi gnsket & bade benytte personer som arbeidet kun pa kontoret og personer som

benyttet seg av avtalen i forhold til den nye normalen, valgte vi farst enheten (Skatteetatens

farstelinje) hvor vi gnsket & hente utvalget fra. Deretter valgte vi deltakere ut ifra om de

benyttet Skatteetans policy for tilstedeveerelse eller ikke (Clark et al., 2021). Vi har i denne

oversikten valgt a ikke inkludere kontorsted da vi gnsket a ivareta vare informanters rett pa

anonymisering, men vi kan si at utvalget er hentet fra et spredt geografisk omrade. Vi endte til

slutt opp med disse 12 informantene:

Informant |Lgsning  |Ansinitet  [Bruk av hjemmekontor Arbeidsoppgaver Stedlig ordning
2|Hybrid Cal03ar Mer enn to dager, ofte 3 Skranke og telefon og tilleggsop [Opp til 2 dager i uka fritt
3|Hybrid Ca204r Annen hver uke Skranke og telefon og tilleggsop [Annen hver uke full hjemme
6|Hybrid Ca2ar 2 ganger i uken Telefon og tilleggsoppgaver Faste dager
8|Hybrid Ca20ar Opp til 2 dager annen hver uke |Skranke og tilleggsoppgaver Opp til 2 dager hver andre uke, grunnet skrankevakt hver dag annen hver uke
9|Hybrid Ca5ar 2 ganger i uken Skranke og telefon og tilleggsop [Opp til 2 dager i uka fritt
12|Hybrid Ca2ar 1gangiuken Telefon og tilleggsoppgaver Faste dager
1|Stedlig Cal0ar Bruker ikke hjemmekontor Telefon og tilleggsoppgaver Faste dager
45tedlig Ca35ar Kun fa ganger ved behov Telefon Opp til 2 dager i uka fritt
5|Stedlig Calar Kun fa ganger ved behov Telefon Opp til 2 dager i uka fritt
7|Stedlig Ca5ar Bruker ikke hjemmekontor Skranke og tilleggsoppgaver Faste dager
10|Stedlig Ca5ar Bruker ikke hjemmekontor Skranke og tilleggsoppgaver Opp til 2 dager i uka fritt
11|Stedlig Cad0ar Bruker ikke hjemmekontor Skranke og telefon og tilleggsop [Opp til 2 dager i uka fritt

Figur 3-1 Oversikt over informantene vi intervjuet (Egenprodusert).
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Kvalitativ forskning vil innbefatte en stor mengde datamateriale som skal analyseres, og
Thaagard (2009) hevder at det er viktig a ha et utvalg som ikke gar pa bekostning av at
dataanalysen kan bli gjennomfart pa en tilfredsstillende mate. Sterrelsen pa utvalget vil ogsa
kunne si noe om studiens overfgrbarhet. Vi gnsket ikke ngdvendigvis a ha flest mulig
informanter, men vi gnsket a samle inn fyldige data for a kunne fa en dypere forstaelse av
hvordan informantene opplevde motivasjon i den nye normalen. Med hensyn til ressursene vi
hadde til radighet, landet vi pa at 12 informanter ville veere hensiktsmessig; seks stedlige og

seks hybride.

3.5 Datainnsamling

Vart konstruktivistiske vitenskapsteoretiske synspunkt sammen med interpretert
epistemologisk stasted gjorde at vi mente en kvalitativ datainnsamling ville egne seg best.
Casestudie som forskningsdesign var ogsa medvirkende faktor for a velge kvalitativ metode,
selv om Andersen (2021) argumenterer for at bade kvalitativ og kvantitativ
innsamlingsmetode egner seg i casestudier. Vi var opptatt av hvordan den ansatte selv
oppfattet sin motivasjon. Som vi beskriver under avsnittet om metodiske refleksjoner sa falt

vart valg pa datainnsamling gjennom intervju.

3.5.1 Intervjuform

For var problemstilling bestod valget mellom a benytte individuelle intervjuer eller
fokusgrupper. Det apne individuelle intervju egner seg godt hvis det er fa respondenter som
skal intervjues og man er interessert i den enkeltes mening og fortolkning av et fenomen
(Jacobsen, 2018). Gruppeintervju egner seg godt til & konkretisere eller skape en
problemstilling og fa frem hvorfor informanter har et spesielt synspunkt (Jacobsen, 2018). |
forhold til var problemstilling mente vi helt klart at apne individuelle intervjuer var best egnet,
og denne formen ble valgt. Clark et al., (2021) skriver at det vil vaere en fordel med delvis
strukturerte intervju hvis man gnsker & sammenligne svaret i fra forskjellige intervjuobjekter.
| var forskning var det ogsa interessant a finne eventuelle ssmmenhenger eller forskjeller
mellom stedlige og hybride ansatte. For & sikre at intervjuene med begge grupperinger var av

tilnaermet lik art, valgte vi a legge oss pa delvis strukturerte intervju.

26



3.5.2 Intervjuguide

Nitrinnsmodellen til Clark et al., (2021, s. 428) ble brukt som utgangspunkt da vi skulle
formulere spgrsmal i var guide. Ved benyttelse av denne fremgangsmaten gnsket vi a lage en
semistrukturert guide som hadde sgkelys pa omradene vi gnsket & adressere. Samtidig gnsket
vi at sparsmalene skulle vare dpne slik at informantene hadde mulighet til & komme med egne
refleksjoner og synspunkt under intervjuene. Vi formulerte en midlertidig problemstilling for
studien «Motivasjon og arbeidsmiljg i en hybrid arbeidshverdag» med ekstra sgkelys pa om
det fantes noen opplevd forskjell for ansatte som jobbet kun stedlig og for de som hadde en
hybrid hverdag. Som forklart under kapittelet om teoretisk tilneerming, sa hadde vi pa dette
tidspunktet tatt for oss selvbestemmelsesteorien til Deci og Ryan (1985). Vi hadde ogsa valgt
0ss ut organismisk integrasjonsteori og teorien om de basale psykologiske behov som sentrale

teorier i var forskning.

Vi jobbet farst litt ustrukturert, der vi begge formulerte alle de sparsmal vi tenkte kunne veere
nyttige. Disse spgrsmalene hadde vi ingen begrensinger pa og vi hentet ut alt vi kunne tenke
oss var nyttig i fra generelt forskningsomrade motivasjon og arbeidsmiljg. Da dette var gjort
valgte vi ut spgrsmal som vi mente ville bidra til & belyse helt spesifikk den problemstillingen
vi hadde valgt. Med utgangspunkt i den valgte teorien dannet vi tre intervjuomrader. Vi valgte
a kalle disse innledning, organismisk integrasjonsteori og de basale psykologiske behov og
arbeidsmiljg. Etter en revisjon av spgrsmalene vare, havnet vi fortsatt pa de samme
intervjuomradene, men hadde na kuttet antall spgrsmal omtrent til det halve av farste utkast
av guiden. Vi hadde na en pilotguide Klar.

Clark et al. (2021) skriver at man ma huske 4 stille innledende spgrsmal som alder, navn,
kjenn, stilling etc. for & senere kunne sette svarene inn i kontekst. I forhold til var
problemstilling og vart utvalg, mente vi at det som var viktig i var sammenheng var fartstid,
arbeidsoppgaver og om intervjuobjektet hadde utnyttet seg av den nye normalen. For &
forsgke a belyse det komparative hadde vi ogsa med spagrsmal om hvordan informantene sa pa
fordeler og ulemper ved muligheten for hjemmekontor. De to gvrige kategoriseringene i
guiden baserte seg pa teoriene vi hadde valgt. Med utgangspunkt i organismisk
integrasjonsteori ville vi forsgke a danne oss bilde av informantenes opplevelse av mal, krav,
oppfalging og press. Vi ville ogsa vite mer om hva som trigget den ansatte til a utfgre sine
arbeidsoppgaver og hvorfor de ansa dette som viktig. Dette var alle omrader vi mente vi

kunne diskutere mot teorien senere i forskningen. I forbindelse med de tre basale
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psykologiske behov (autonomi, kompetanse og tilhgrighet), ville vi forsgke a fa innblikk i de
ansattes opplevelse av autonomi. Dette gjorde vi ved a spgrre informantene om opplevd frihet
og mulighet for & forme sin arbeidshverdag og oppgaver. Med tanke pa kompetanse valgte vi
a ha med spgrsmal om hvordan informantene jobber med lzering og kompetansebygging og
hvordan de fglte at kompetanse ble utnyttet. For a finne ut mer om opplevelsen av tilhgrighet
ville vi ha spagrsmal om sosial relasjon til kolleger og tilhgrighet til arbeidsgiver. De siste
sparsmalene vi gnsket a stille var ikke teoridrevet. Dette var sparsmal om opplevd
psykososialt arbeidsmiljg og motivasjon, og om dette ble pavirket av den hybride

arbeidshverdagen.

Vi arrangerte deretter to testintervju med kolleger som traff innenfor utvalgskriteriet i
undersgkelsen. Dette gjorde at vi fikk litt praktisk gjennomgang med tanke pa & avholde
intervju. Det viste seg a veere en bratt leeringskurve, bade med tanke pa flyten i samtalen, men
kanskije spesielt nar det gjaldt & fa mer informasjon ut av objektet enn intervjuguiden la til
rette for. Testintervjuene brukte vi ogsa for a forenkle spraket i spgrsmalene, og noen
spgrsmal ble omformulert eller fjernet. Til slutt satt vi igjen med en intervjuguide som
inneholdt 19 spgrsmal, hvorav 5 av de var innledende. Dette gjorde at vi hadde en sterk
struktureringsgrad i guiden var (Jacobsen, 2018), og vi forsgkte a vaere oppmerksomme pa

dette senere i intervjusituasjonene for & unnga at metoden ble kvantitativ.

3.5.3 Intervju

| forkant av intervjuene hadde alle kandidater fatt tilsendt e-post med kort oppsummering av
oppgavens innhold, samt samtykkeskjema (vedlegg 5). Alle intervjuobjekter sendte
underskrevet samtykkeskjema tilbake for intervjuene ble gjennomfart. Intervjuarenaen som
ble valgt var Teams. Dette falt helt naturlig for oss, da vi mente at nesten to ar pa
hjemmekontor hadde gjort at de fleste medarbeidere na har fatt en veldig avslappet holdning
til interaksjon gjennom Teams. Det var ingen som viste noe tegn til misngye over valgt kanal,

og vi opplevde heller ingen tekniske utfordringer.

Jacobsen (2018) skriver at det ikke er noe fasitsvar pa lengden av et kvalitativt intervju, men

som et tips mener han at det bar ligge et sted mellom en halvtime, og en og en halv time. Med
utgangspunkt i testintervju mente vi at vare intervju kom til & vare rundt en time. Det viste seg
a stemme ganske godt, da alle intervjuene varte mellom 45 og 55 minutter. Vi var begge to til

stede under alle 12 intervjuene, men byttet pa hvem som ledet samtalen, og hvem som hadde
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en friere rolle. Alle intervju startet med en presentasjon av bade informant og intervjuere. Vi
hadde sa en oppfriskning av oppgavens problemstilling, samt en paminnelse om at intervjuet
ville bli tatt opp med diktafon, og vi repeterte informantens mulighet for a trekke seg fra
forskningen pa hvilket som helst tidspunkt. Da vi alle sammen jobber i samme organisasjon
og har jobbet, eller jobber innenfor samme enhet, var det ikke ngdvendig a bruke veldig lang
tid pa a finne en god tone. Vi folte at dette raskt ble etablert gjennom de 5 innledende
sparsmalene. Den av oss som ledet samtalen brukte sparsmalene i intervjuguiden som en red
trad gjennom samtalen. Vi lot intervjuobjektet svare utdypende pa spgrsmal i fra guiden, og
begge to forsgkte & komme med oppfalgingsspersmal utover guiden. A vare to intervjuere
viste seg veldig nyttig da den ene fikk ha en litt friere rolle og kunne lettere holde oversikt pa
potensielle oppfalgingssparsmal. Ved flere anledninger dreide samtalen over pa helt andre
omrader enn vi hadde forutsett. Vi lot da intervjuet fortsette i den retningen for & avdekke
mest mulig, far vi dreide intervjuobjektet tilbake ved hjelp av guiden. Ved avslutningen av
alle intervju fikk informanten mulighet til fritt & komme med tilleggsopplysninger. Dette farte
i flere tilfeller til spennende informasjon.

3.5.4 Transkribering

Alle intervjuene ble tatt opp av diktafonapplikasjon pa begges mobiltelefoner. Applikasjonen
sendte filen til en database tilhgrende Universitetet i Oslo. Det var kun vi som forskere som i
ettertid hadde tilgang til disse lydfilene. Jobben med a transkribere fra muntlig til skriftlig
format delte vi mellom oss. Heritage (1984, i Clark et al., 2021) skriver at de fleste kvalitative
intervju blir tatt opp og transkribert. Dette sikrer at man har all data nar analysen av
intervjuene starter. Det gir mulighet til en grundig gjennomgang av materialet. Det gir andre
mulighet til & dykke dypere i materialet for a verifisere gyldigheten av funn og det gir
mulighet for a gjenbruk av data. Utover dette merket vi ogsa at jobben med transkribering
gjorde at vi ble enda bedre kjent med datamaterialet far vi skulle starte med analyse.
Transkriberingen ble gjort ordrett, og vi tok oss kun veldig sma friheter i forhold til tolkning
av ord ved stgy osv. Ved uklarheter matte vi spole frem og tilbake, til vi enten fant ut av det,
eller merket ordet som «stgy». Totalt satt vi igjen med ca. 100 sider transkribert materiale som
ble oppbevart i henhold til reglene gitt av Norsk Senter for Forskningsdata.
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3.6 Dataanalyse

Etter innsamling av data er neste utfordring a redusere datamengden og sette dataene inn i et
rammeverk som gjer innholdet forstaelig og lettere & analysere og tolke (Johannessen et al.,
2011). Det er ulike mater man kan analysere kvalitative data. Vi valgte & benytte Braun &
Clarke (2006) sin analyse i seks steg; 1) man blir kjent med dataene, 2) man genererer
innledende koder, 3) man identifiserer temaer, 4) man revurderer temaene, 5) man definerer

temaene og 6) man skriver rapporten.

Vi startet prosessen med a bli kjent med datamaterialet vart gjennom a transkribere alle
intervjuene vi hadde gjennomfart (se delkapittel 3.5.4) for deretter a lese over disse flere
ganger. Etter hvert som vi ble kjent med datamaterialet vart benyttet vi en form for mer aktiv
lesing av intervjuene hvor vi tenkte igjennom ytrede meninger og opplevelser informantene
uttrykte for a kunne identifisere manstre eller mulige temaer. Alle intervjuene lastet vi opp i
dataverktgyet Nvivo hvor vi delte intervjuene opp i to kategorier; stedlige og hybride ansatte.
Denne kategoriseringen ble gjort slik at vi kunne kryssundersgke informasjon fra de to
grupperingene opp mot hverandre. P& denne maten kunne vi senere i prosessen lettere

undersgke om det fantes forskijeller i de to grupperingene med tanke pa problemstillingen.

| de opplastede intervjuene gikk vi — sammen — igjennom et og et intervju hvor vi markerte
viktige setninger og avsnitt og kodet disse. Dette var eksempelvis koder som faerre
mennesker, klikker, nytilsatte, tilhgrighet, trygge relasjoner, uformelt, digital
kunnskapsdeling, kompetanse, logistikk og effektivitet. Vi lagde ogsa annotations i Nvivo pa
ulike utsagn for enklere & holde oversikt over tolkninger av utsagn eller om det var noe vi
matte huske og se i sammenheng med andre ting intervjuobjektet hadde fortalt. Vi endte farst
opp med 27 slike koder som vi deretter knyttet opp mot syv overordnede tema vi ble
oppmerksomme pa at utmerket seg. Etter den farste identifiseringen av tema satt vi igjen med
felgende overordnede temaer; autonomi, sosialt, kompetanse, effektivitet, indre motivasjon,
den nye normalen og ytre motivasjon. | vedlegg 6 har vi vedlagt utklipp fra Nvivo hvor vi

viser den ferste kodingen vi utfarte.

Da vi gjennomgikk datamaterialet vi hadde opp imot identifiserte temaer ble vi
oppmerksomme pa at noen av disse temaene ikke hadde tilstrekkelig data tilknyttet temaet

eller det var for sprikende resultater. Vi revurderte derfor kodingen og tematiseringen var og
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definerte temaene pa nytt. Dette er i henhold til Braun & Clarke (2006) sin modell. Til slutt
satt vi igjen med temaene autonomi, tilhgrighet, kompetanse og ytre motivasjon. Vi har i
vedlegg 7 lagt ved en skjermdump fra den endelige kodingen var.

3.7 Vurdering av studiens kvalitet

| dette avsnittet vil vi diskutere og belyse styrker og svakheter i studiens kvalitet. For &
evaluere samfunnsvitenskapelige studier mener Clark et al. (2021) at det er tre viktige
faktorer; reliabilitet, replikasjon og gyldighet. Johannessen et al. (2021) peker pa fire faktorer
for a belyse studiens kvalitet; palitelighet, troverdighet, overfarbarhet og bekreftbarhet.
Empiriens gyldighet, relevans, palitelighet og troverdighet er krav som bagr tilfredsstilles i en
samfunnsvitenskapelig undersgkelse (Jacobsen, 2018). Begrep som benyttes for a diskutere
forskningens kvalitet er altsa noe forskjellige. Bakgrunnen for dette ligger i at forskere er
uenige i hvorvidt man kan benytte de samme kriteriene for kvalitativ metode som benyttes i
kvantitativ metode. Clark et al. (2021) beskriver tre mulighe tilnerminger. Forskeren kan
tilpasse kriteriene som benyttes i kvantitativ metode. Dette er en tilneerming som beskrives av
bade Kvale og Brinkmann og Yin (Johannessen et al., 2021). Det kan benyttes alternative
faktorer for kvalitetsvurdering. Clark et al. (2021) omtaler Cuba og Lincoln sin alternative
metode. De mener at man ikke kan kopiere de kvalitative faktorene, og presenterer derfor
egne faktorer for kvalitativ evaluering. Som en tredje tilneerming beskriver Clark et al. (2021)
Hammerslyes vurderinger. Disse Kkriteriene ligger et sted imellom kvantitative og alternative.
Det finnes ingen fasit pa hva som bgr vektlegges for & vurdere forskningens kvalitet. Det er
forskerens stasted i forhold til realisme, som i hovedsak skiller de tre tilneermingene (Clark et
al., 2021). Med utgangspunkt i vart vitenskapsteoretiske stasted mente vi at en «bade- og»
tilnaerming ville vaere mest hensiktsmessig i belysningen av kvaliteten pa var studie. Vi fulgte
derfor faktorene benyttet i Johannessen et al. (2021), men dro ogsa veksler mot andre

kriterier.

3.7.1 Palitelighet

Forskningens struktur og fremgangsmate er viktig a belyse for og se pa palitelighet. Det
bunner i hvordan man har fremskaffet og bearbeidet forskningens datamateriale (Johannessen
et al., 2021). Som en malestokk, i forhold til palitelighet, foreslar Jacobsen (2018) at man
tenker seg om det hadde veert mulig a fa tilneermet samme forskningsresultat om andre

forskere hadde gjennomfart identisk undersgkelse pa nytt? | Clark et al. (2021) kan man lese
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at Lincoln og Cuba foreslar at en god oversikt over studiens fremgangsmate i forhold til
utarbeidelse av problemstilling, utvelgelse av respondenter, datainnsamling og analyse kan
veere med a styrke palitelighet. Vi mener at metodekapittelet i undersgkelsen gir en god
beskrivelse av metodikken i var forskning. Pa denne maten har vi styrket paliteligheten. Bade
Johannessen et al. (2021) og Clark et al. (2021) beskriver at utarbeidelsen av en
revisjonsprosedyre, for a enkelt kunne holde oversikt over alle fasene i forskningen vil vere a
anbefale. Grunnet begrensninger i tid, og den grundige metodiske beskrivelsen har vi ikke
utarbeidet en slik prosedyre. Johannessen et al. (2021) papeker at en god beskrivelse av
forskningens kontekst fremmer palitelighet. | var oppgave har vi forsgkt a belyse dette ved a
beskrive vare forforstaelser, vart vitenskapsteoretiske stasted og valgt forskningsdesign.
Hvordan den enkelte respondent svarer pa spgrsmal i en intervjusituasjon kan pavirkes av
intervjuer (Jacobsen, 2018). Som beskrevet i metodedelen var vi begge delaktige i alle
intervjuene. Vi mente at denne tosidigheten ga mindre mulighet for intervjuereffekter der
informanten ble pavirket vare holdninger, tale, humer etc. Jacobsen (2018) papeker ogsa faren
for ungyaktighet ved innsamling og analyse av data. Gjennom bruk av lydopptak og ordrett
transkribering mener vi at vi har minimert denne faren. Vi anerkjenner at muligheten er til
stede, da sitater som blir brukt i drgftingen ved enkelte anledninger matte gis sma
omformuleringer. Dette ble gjort for a fa riktig grammatikk og for a gi leseren faerre
faguttrykk etc. a forholde seg til. Vi har alltid opplyst om det er gjort endringer, og tilstrebet
at utskifting av ord eller utrykk ikke farte til at sitatet fikk et annet innhold. I analysefasen var
vi klar over at vi som forskere satt med stor subjektiv pavirkningskraft. | alle faser av
analysen var det aldri bare en av 0ss som utfgrte jobben. Vi opplevde til tider lange
diskusjoner om hvilke kategorier vi burde ha, hva som skulle hvor osv. Det & fa andre
forskere til & gjennomfare analysen av egen forskning vil veere med a gke paliteligheten
betraktelig (Jakobsen, 2018). Vi mener at var meningsutveksling ikke kan sidestilles med
dette, men i noe grad styrke paliteligheten. Dette stgttes ogsa av Thagaard (2021) som skriver
at paliteligheten i forskningen kan styrkes ved at flere forskere deltar i prosjektet, og

diskuterer viktige avgjarelser.

3.7.2 Troverdighet

To viktige sparsmal som bar ses i sammenheng med troverdighet er om kildene som er
benyttet i forskningen gir tilgang til den informasjonen forskeren gnsker, og om kildene er
villige til a gi sann informasjon (Jacobsen, 2018). Vi har benyttet oss av strategisk utvelging,

som i hovedsak betydde at vi valgte informanter, men vi hadde ogsa innslag av
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bekvemmelighetsutvalg da vi valgte blant ansatte som selv hadde informert at de var villige til
a bli intervjuet. Som vi kommenterte i utvalgsavsnittet (3.4) sa ga dette en mulighet for a fa
informanter med sterke motiver for a delta i undersgkelsen. Det er ikke sikkert at kilder vil
eller kan svare sant, eller utdypende i forhold til alle spgrsmal som stilles i et intervju
(Alvesson, 2011). Det betyr at forskeren ma veere kritisk til om kilden gir sann, utdypende og
riktig informasjon (Jacobsen, 2018). Da den nye normalen kun er under utprgvning i
Skatteetaten hadde vi hele tiden i bakhodet at spesielt informanter som benyttet seg av
hjemmekontor kunne gi svar som var i overkant positive i forhold til lasningen. Under
intervjuene og i vart analysearbeid har vi ikke klart a finne noe bevis for dette, men
muligheten for at negative forhold ikke har blitt belyst er til stede. VVar posisjon som ansatte i
Skatteetaten gjorde at vi fikk fri tilgang til hele populasjonen i undersgkelsen. Den gode
responsen med over 50 kandidater som gnsket a la seg intervjue, gjorde at sjansen for at vi

fikk kandidater som ga rett informasjon var relativt stor.

Thagaard (2018) skriver at man styrker troverdigheten i forskningen ved a gi en god
beskrivelse av det teoretiske stasted som er benyttet i forbindelse med tolkninger av studien.
Videre kan man analysere studier som avviker i fra egne funn for ytterligere troverdighet. Vi
har presentert teorigrunnlaget for undersgkelsen i teorikapittelet, og i diskusjons kapittelet

drar vi vekslinger mot forskning som bade taler for og imot vare funn.

Forskerens tilknytning til miljget som studeres kan pa den ene side gjare at forskeren forstar
informasjonen som presenteres i fra kilden bedre, men kan pa den annen side gjere at
forskeren overser informasjon. Begge deler med utgangspunkt i forskerens egen bakgrunn
(Thagaard, 2018). Det at en forsker er ansatt i 1. linje fglte vi styrket forstaelsen av vare
informanter. Da den andre forskeren jobber i en annen divisjon, sa var det en styrke bade
under intervjusituasjonen, og i analysearbeidet. Sammen kunne vi bade forsta informantene
bedre, og avdekke informasjon som ellers kunne blitt oversett. Troverdighet kan ogsa styrkes
ved a gjennomfgre metodetriangulering, ved a la respondentene bekrefte resultatene eller ved
a benytte seg av andre forskere eller tilsvarende personer og se om de tolker undersgkelsen
likt (Johannessen et al., 2021). Vi klarte ikke a finne tid til & gjennomfare noen av disse
tiltakene. Undersgkelsen skal sendes til alle kilder i ettertid, og vi har mottatt stor interesse
bade i fra HR og ledelse. Dette mener vi i noe grad styrker troverdigheten, men vi ser at

manglende tid er med & svekke den noe.
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3.7.3 Overfgrbarhet

Sparsmalet om overfgrbarhet dreier seg om tolkningen av resultatet innenfor studiets rammer
kan veere overfgrbart til andre omrader (Thagaard, 2018). Jacobsen (2018) argumenterer for at
graden av overfgrbarhet i kvalitative studier dreier seg om to ting. Antall enheter, og hvordan
utvelgelsen av enhetene har funnet sted. Jo starre antall enheter man har mulighet til a studere,
jo starre overfgrbarhet. Det samme gjelder for antall caser ved gjennomfgring av casestudier.
Var studie er kun utfart pa en enhet, og med kun en case. Vi kan med grunnlag i antall ikke
argumentere for stor overfgrbarhet. Dette kommer vi litt tilbake til i vart avsnitt om forslag til
videre forskning. Nar det kommer til utvalg av enheter presenterer Gobo (2009) i (Jacobsen,
2018) tre typer utvalg som gker muligheten for overfarbarhet. Det typiske utvalget, utvalg
med god spredning, eller minst sannsynlig enhet. Vi mener vi har valgt det typiske utvalg. Det
er en enhet som forskeren tror kan veere overfarbar til andre organisasjoner. Valg av
farstelinjeansatte ble gjort nettopp med tanke pa dette. Det finnes et stort utvalg av andre
organisasjoner som har en 1. linje som har mange paralleller med Skatteetatens sin. Vi tenker
derfor at var studie vil kunne vaere overfgrbar til andre lignende organisasjoners farstelinje.
Clark et al. (2021) skriver at de fleste forskere innenfor kvalitativ metode i disse dager innser
at kvalitativ samfunnsforsking ofte ma forstas som en undersgkelse iblant mange andre i en
gitt sosial kontekst. Var forskning stetter seg mye pa det norske arbeidslivet, og vil nok ikke

ha noen stor overfgrbarhet utover landegrensene.

3.7.4 Bekreftbarhet

Som vi har beskrevet litt neermere i metodiske refleksjoner avsnittet (3.9), sa er kvalitativ
forskning samlet i fra fa individer. Dette betyr at den enkeltes mening, eller konteksten det
studeres i kan fa stor innvirkning (Johannessen et al., 2021). Johannessen et al. (2021)
papeker videre at ngytralitet og upartiskhet derfor er av stor betydning for studiens
objektivitet. For 4 oppna god bekreftbarhet bar forskeren beskrive og argumentere for alle
beslutninger som tas. Forskningen bar gjennomfares med et kritisk blikk, og avvik, svakheter
og mulige feiltolkninger bgr kommenteres underveis (Johannessen et al., 2021). Gjennom
metode kapittelet (3) og avsnittene, metodiske refleksjoner (3.9), refleksjoner rundt egen
oppgave (6.2) og forslag til videre forskning (6.3), mener vi at vi oppnar mye av det som

Johannesen et al., beskriver, og argumenterer for at forskningen er gjennomfart objektivt.
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3.8 Etiske refleksjoner

Innenfor forskning kan det veere etiske problemstillinger som man som forsker ma ha et
forhold til. Dette er i hovedsak et sparsmal om hva som anses som greit og hva som ikke
anses som greit a gjgre i samhandling med andre (Johannessen, 2021). For
samfunnsvitenskapelige studier der kvalitativ metode er benyttet er dette kanskje spesielt
viktig da man har direkte kontakt med de menneskene man forsker pa (Thagaard, 2021).
Det er utarbeidet egne nasjonale forskningsetiske retningslinjer for samfunnsvitenskap og
humaniora (NESH, 2021). Vi valgte a ta utgangspunkt i disse nar vi skrev om vare etiske
refleksjoner.

Forskerfelleskapet:

Vi falte aldri pa noe press eller ytre regulering i forhold til valg av emne eller problemstilling.
Var ytringsfrihet ble godt ivaretatt, ganske enkelt fordi vi skrev oppgaven i et land der
ytringsfriheten er meget god. Det var viktig for oss & informere bade veiledere og informanter
om var knytning til Skatteetaten der vi er ansatte. Denne knytningen vurderte bade vi og
veiledere til & vaere uproblematisk. Vi hadde underveis i oppgaven en apen og god tone med
veileder, og hverken faglige, eller private forhold medferte noen interessekonflikt. Vi hadde
lgpende dialog med HR-representant i Skatteetaten som radferte seg med juridisk stab i
forhold til om oppgaven matte unntas offentligheten. Juridisk avdeling konkluderte med at det
ikke var noe juridisk grunnlag for det, og HR-representanten sa derfor heller ingen grunn til at
oppgaven matte unntas offentligheten. Alle brukte kilder er henvist i oppgavens referanseliste,
etter beste emne innenfor APA 7th standard.

Hensyn til personer:

Tidlig i prosessen med oppgaven ble det hentet inn samtykke i fra kompetent ledelses niva
(vedlegg 2). Alle informanter ga samtykke i forkant av intervju (vedlegg 5). Informantene ble
bade i e-post fer intervju (vedlegg 3), og under intervju informert om at opplysningene ville
bli anonymisert, og at de ville ha mulighet til & trekke samtykke om de matte gnske. Vi har i
oppgaven gitt alle informantene nummer, vi har ikke opplyst noe konkret alder eller stilling,
og Vi har vert kjgnnsngytrale. Under arbeidet med a fa samtykke til & gjennomfare oppgaven
I Skatteetaten dukket det opp en interesse i fra ledelse, vernetjeneste, tillitsvalgte og HR-

personell nar det gjelder & kunne lese, og eventuelt bruke oppgaven i etterkant. Alle
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informanter ble opplyst om dette i forkant av intervjuet. Oppbevaring og sletting av

datamaterialet er gjort i henhold til tillatelse fra Norsk Senter for Forskningsdata (vedlegg 4).

Grupper og institusjoner:

Vi kan ikke se at var forskning bergrer noen grupperingene som NESH (2021) beskriver som
av forskjellige arsaker kan anses a veere ekstra sarbare. Pa den annen side ble forskningen
utfert i en offentlig institusjon. Vi faler at institusjonen har tilrettelagt godt slik at var
forskning har veert mulig. Det er godt dokumentert, og alle dokumenter ligger tilgjengelig.
Det har ikke veert noe motstand eller fgringer i fra ledelsen, og HR har gjort sitt ytterste for &

bista pa alle mater.

Oppdragsgivere, finansigrer og samarbeidspartnere:

Vi faler ikke at var forskning har stilt oss i en posisjon der dette var noe som ma hensyntas.
Selv om forskningen ble utfert i Skatteetaten og flere interne aktgrer har vist interesse for
oppgaven, har det aldri veert noen form for press eller styring. Det faktum at oppgaven skal
deles, og muligens benyttes av en eller flere interne aktgrer gjor at vi har veert ekstra

oppmerksomme pa dpenhet og normer.

Forskningsformidling:

Det siste punktet i NESH (2021) sine retningslinjer er forskeres og forskningsinstitusjons
ansvar for formidling. Dette betyr at man er ansvarlig for & best mulig synligjere resultater,
arbeidsmetoder og holdninger. Dette bar gjeres i form av dialog og informasjon pa tvers av
fagmiljg, forskerfelleskap og gvrige aktgrer i samfunnet. Vi ble underveis i oppgaven bedt om
a presentere vare forelgpige funn. Det ble under presentasjonen grundig vektlagt at funnene
var av midlertidig karakter, og at endelige funn ville bli presentert pa et senere tidspunkt. Vi
vil ogsa i eventuelle fremtidige mater og presentasjoner vere tro mot oppgavens struktur og

troverdighet, ved & forholde oss til fakta og kilder som er henvist til i var forsking.

3.9 Metodiske refleksjoner

Ved gjennomfgring av kvalitativ forskning har man et stort utvalg av datainnsamlingsmetoder
a velge imellom. Clark et al., (2021) skriver at de mest brukte metodene ved kvalitativ
datainnsamling er etnografi, deltagerobservasjon, intervju, fokusgrupper og samling av tekst

og dokumenter. Da var problemstilling knyttet seg til noe som i mindre grad var utbredt far
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koronapandemien, mente vi at en analyse av tekst og dokumenter ville gi et tynt grunnlag.
Litteraturgjennomgangen var viste ogsa at dette til en viss grad stemte. Begrenset mengde
ressurser og tid gjorde at deltager- eller gruppeobservasjon aldri var vurdert. Vi vurderte

derfor at semistrukturerte intervjuer var best egnet for gjennomfaring av var studie.

Vi passet hele tiden pa a ikke bli for sneversynte, slik at vi ga informantene mulighet til &
svare apent pa spersmalene vi stilte. Formuleringen av sparsmalene var med vilje stilt pa en
objektiv mate for & unnga a styre informanten i en retning. Clark (et al., 2020) utdyper at det
er essensielt 4 stille sparsmal som ikke kan pavirke svaret til informanten. Johannessen et al.,
(2011) skriver at det er vanlig i casestudier a basere spgrsmal i intervjuguiden pa teoretiske
antagelser. Vi ser i ettertid at vart teoretiske utgangspunkt gjorde at vi kanskje ikke ble fullt sa
eksplorerende som vi fgrst antok at vi kom til & veere. Vi forsgkte a stille indirekte spgrsmal
med utgangspunkt i sentrale omrader av teorien. Vi fortsatte sa med & omformulere alle
sparsmalene, slik at de ble enda mer dpne. Vi fant fort ut at denne jobben var vrien og vi
matte ga mange runder far vi var forngyd. Man burde ikke formulere spgrsmal som stenger
muligheten for & utforske andre omrader av interesse som kan komme frem under intervjuene
(Lofland & Lofland, 1995 referert i Clark et al., 2021).

Nar det gjaldt datainnsamlingen sa oppdaget vi at var uerfarenhet med a gjennomfare intervju
noen ganger skinte litt igjennom. Da vi begynte prosessen med & transkribere innsamlede data
ble vi oppmerksomme pa at vi kunne ha veert flinkere a stille mer oppfaelgingsspgrsmal. Vi
kunne, noen steder, ha veert bedre pa a «grave» litt mer og bedt de utdype enda mer. Vi folte
likevel at vi satt igjen med nok datamateriale, med god kvalitet.

Et mye diskutert tema innenfor kvalitativ forskning er sparsmalet om hvor mange informanter
man burde ha for & hente ut nok datamaterialet for & kunne si noe generaliserende om
populasjonen. Her er det mange ulike meninger. Pa grunn av ressurser knyttet til tid, valgte vi
a intervjue tolv personer. Clark (et al., 2021) skriver at hvilket antall man bgr velge bestrides
av de leerde og varierer ifra 12 — 150, eller til metning er oppnadd. De skriver imidlertid
videre at undersgkelser har vist at ved tolv intervjuer vil 92 % av funnene sammenfalle med
hverandre. Hvilket utvalg man har vil ha betydning bade i forhold til konklusjon og
overfgrbarhet (Thagaard, 2013). Vi gnsket a ha stort nok utvalg for at vi skulle fa tilstrekkelig
datamateriale uten at dette skulle ga utover databearbeidingen, som var en tidkrevende
prosess.
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4 Funn

| dette kapittelet presenterer vi funn i form av vare informanters refleksjoner og sitater knyttet
til egen opplevelse av motivasjon, etter innfgringen av den nye normalen. Gjennom a benytte
tematisk analyse av de innsamlede dataene fikk vi kodet og tematisert datamaterialet vart.
Denne tematiseringen var utgangspunktet for inndelingen av dette kapittelet. Inndelingen er
ogsa knyttet opp mot vart teoretiske rammeverk om selvbestemmelsesteoriens miniteori om

de basale psykologiske behov og gjenspeiler var abduktive tilnserming.

Vi har delt dette kapittelet inn i tre; autonomi (4.1), kompetanse (4.2) og tilhgrighet (4.3) med

egne underkapitler. De ulike underkapitlene beskrives neermere i starten av hvert delkapittel.

4.1 Autonomi

De mest fremtredende funn vi hadde i forbindelse med ansattes opplevelse av autonomi var
forhold som pavirket det private liv, muligheten for a pavirke hvordan og nar man lgser en
arbeidsoppgave og friheten til & planlegge egen arbeidshverdag. Vi omtaler farst funn i
forhold til det private i avsnitt 4.1.1, far vi presenterer vare funn i forhold til pavirkning av
egne arbeidsoppgaver og egen arbeidshverdag i avsnitt 4.1.2. Til slutt presenterer vi

forskjeller og likheter mellom opplevd autonomi for stedlig og hybrid ansatte (4.1.3).

4.1.1 1dag kunne jeg like godt veert pa hytta.

Vare funn pekte mot at muligheten for hybrid arbeidshverdag ga en gkt opplevelse av
valgfrihet i forhold til privat gjgremal. Dette fordi det ga en enklere logistikk for
smabarnsforeldre. Det informertes om at det kunne gi mindre sykefravaer, bade i forhold til
egen sykdom og barns sykdom. Det betydde mindre reising for de med lang reisevei og i
tilfeller der private gjgremal matte gjares i arbeidstiden. Det apnet for muligheter til & fa utfert
private praktiske gjeremal og e&rend innenfor arbeidstid, som for eksempel ivaretakelse av
kjeeledyr. Vi fant ogsa at det tilrettela for bedre utnyttelse av fritidseiendom. Denne
opplevelsen av gkt spillerom for a utfgre private gjeremal var i all hovedsak funn i fra ansatte
med hybrid lgsning, men vi fant ogsa at stedlig ansatte, som ved anledning benyttet seg av
hjemmekontor, hadde samme opplevelse.

Vi fant at flere av de hybride medarbeiderne uttalte at en vesentlig faktor for valg av

hjemmekontor var muligheten for en enklere lgsning pa utfordringer i det private liv sammen

38



med muligheten for a bedre utnytte enkelte private goder. Av vare 6 informanter med hybrid

arbeidshverdag var det kun to som hadde sma barn. Informant 12 (hybrid) sa:

«Med sma barn hjemme sa er det veldig godt & ha den muligheten. Jeg bruker
hjemmekontor en gang i uken, pad mandager, for da er det veldig travelt her hjemme
(...) Logistikken hjemme ja, ikke pd jobb, men i forhold til d fa hentet, laget middag og
alt det der (...) Sd det er enklere d sitte hjemme de dagene det er travelt (...) Jeg
foretrekker egentlig & veere pa kontoret, men for a fa det til & ga opp sa velger jeg

hjemmekontor en dag i uka».

Den andre informanten med sma barn, informant 9 (hybrid), svarte dette pa spgrsmalet om det
var noe hen fglte hadde forandret seg i forhold til motivasjon etter innfgringen av hybrid

lgsning:

«Kanskje hakket mer motivert, for nar jeg er veldig sliten sa kan jeg pa fredager
trekke meg unna for eksempel, hente inn litt energi. S for min del sa tenker jeg at
muligheten for hjemmekontor bidrar til mindre sykefravaer. Og i forhold til slik som
syke barn osv. sa tenker jeg at man har mer fleksibilitet til & veere hjemme med
ungene. Kanskje hvis man ikke hadde hatt mulighet for hjemmekontor s& hadde man

sendt de pa skolen den dagen, og s& hadde de blitt syke pa nytt.»

Tidsklemmen man opplevde nar middagen skulle sta klar, samtidig som lekser skulle fglges
opp, og med pafglgende fritidsaktiviteter opplevdes mer overkommelig. Det a kunne fa to
utvalgte dager i uken der man slapp reisevei gjorde at man benyttet denne tiden til 4 utfgre
praktiske gjeremal. Informanten mente at disse dagene med pusterom gjorde at hen rett og
slett holdt seg mer frisk. Det & kunne kombinere jobb samtidig som man var hjemme med

syke barn ble lagt frem som en faktor som ga motivasjon, men informant 9 (hybrid) sa ogsa:

«Ja, men den grensen, nar er jeg for syk for & jobbe hjemme, den er vanskelig. Jeg
tenker at hadde dette veert i en normalsituasjon sa ville jeg veert hjemme og holdt
sofaen, men na sitter jeg hjemme og jobber med saker. Sa det er litt vanskelig det der.
Det samme med omsorg for egne barn, nar skal, sann som jeg sitter jo pa et kontor pa
loftet, mens ungene er jo nede i 1. etasje. Sa blir det sdnn hvis ungen er smapjusk, sa

ma man vurdere hvor mye man kan avse av tid til ungen».
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Informanten opplyste altsa at det & kunne bidra til mindre sykefraveer opplevdes som
motiverende, men det skapte ogsa nye utfordringer. Det ble beskrevet som vanskelig a vite
om man skulle benytte omsorgsdager, eller om man kunne jobbe mens barnet mottok den
oppmerksomheten de hadde behov for. Informant 2 (hybrid) som hadde lang reisevei opplyste

felgende:

«Ja altsa for meg sa har det jo bedret seg pa den maten at jeg er mindre sliten. Jeg
ma ikke reise langt til jobb 5 dager i uka, sa jeg faler jeg har mer overskudd (...) Jeg
bor en time unna jobb, sa det er en rimelig lang reise. Det & slippe a ta den nar jeg
ikke ma veere fysisk til stede pa kontoret har gjort mitt arbeidsliv mye mindre krevende
(...) Hadde jeg bodd sdnn som noen av kollegaene mine, som liksom bor i gadavstand

til kontoret, s hadde det ikke veert noen grunn til & vaere hjemme».

Medarbeideren sa at den eneste grunnen til at hen benyttet seg av hybrid arbeidshverdag var
det faktum at det korter ned pa antall lange reisedager. Ingen av de andre informantene med
hybrid arbeidshverdag hadde lang reisevei. Vi antok derfor at dette ikke var et tema for dem.
Pa den annen side var det to av de stedlig ansatte som opplyste at de oppfattet at lang reisevei
er noe av grunnen til at kollegaer velger & benytte seg av hybrid arbeidshverdag, og at de selv
hadde benyttet seg av dette om de hadde hatt lang reisevei. Informant 4 (stedlig) sa: «<Som
sagt, hadde jeg hatt lang reisevei sa hadde nok tenkt at det er komfortabelt & sitte hjemme et
par dager, men jeg kan sykle pa 10 minutter». Informant 5 (stedlig) som til vanlig kun
benyttet seg av stedlig oppmegte, men som ved noen anledninger hadde benyttet

hjemmekontor kunne opplyse:

«Jeg har jo primeart valgt hjemmekontor der jeg har reist hjem til familie. Jeg synes
det har vaert veldig praktisk og sitte pa et eget kontor hjemme og kunne jobbe
hjemmefra, slik at jeg kan kombinere det med andre ting da (...) Har planlagt
hjemmekontor i romjula for & slippe og reise frem og tilbake nar jeg besgker familie.
Andre jeg har snakket med pa jobben som har hjemmekontor har helst mandag og
fredag. Da kan man reise pa hytta torsdags kveld og bli der til mandag. Jeg synes det

er en litt behagelig tilveerelse».
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Det a kunne benytte fritidsbolig i kombinasjon med hjemmekontor ble ogsa opplyst av

informant 6 (hybrid) som uttalte:

«| dag er det nesten tilfeldig at jeg sitter hjemme, jeg kunne ha vart pa hytta. Det er jo
kjempegreit (...). Sa det er en motivasjonsfaktor det ogsa, det a ha den fleksibiliteten
(...). Ogsa er det hvis det er ett eller annet, lege eller tannlege, da er det mye mer
hensiktsmessig a starte hjemmefra. Man sparer mye tid, bade for deg selv og

arbeidsgiver».

Medarbeideren pekte her pa noe som ogsa ble opplyst av et fatall andre informanter;
Muligheten for & spare inn reisetid hvis man har gjgremal som ma utfares i arbeidstiden.
Informant 4 (stedlig) svarte: «Jeg var hundepasser noen dager, sa da var det greit & veere litt
hjemme. Da jeg fikk besgk av branntilsynet, var det greit & vaere hjemme». Informanten
underbygde informant 6 sin pastand om at hjemmekontor kan vare praktisk nar det gjelder a
spare tid som ellers ville gatt med, hvis man matte reise frem og tilbake for & slippe inn for
eksempel branntilsynet. Medarbeideren kom ogsa inn pa dette med kjaledyr. Informant 3
(hybrid) sa:

«Jeg prover i stor grad a sitte hjemme, fordi jeg har en hund som synes det er
kjempekjedelig d sitte alene hele dagen (...). Det er ikke sann at jeg har sa veldig lang

vei, men man ma kle pa seg og ga ut. Det er deilig & vite at man ikke trenger & ga ut».

Begge informantene opplyste at hensynet til kjeeledyr var en viktig faktor med tanke pa valg
av hjemmekontor. Det var kun én informant (12) hybrid som sa noe om muligheten for a

utfare private gjgremal ved bruk av hjemmekontor. Hen uttalte:

«Ja, det kan veere at jeg plutselig kommer pa at jeg skal hente ved eller huske a ta ut
av oppvaskmaskina eller sanne ting. Og i forhold til lunsjen at den kan bli 10 minutter
lengere for eksempel. At det er litt sanne ting som kan skli litt ut nar jeg er hjemme

kontra pa kontoret».

4.1.2 Deter litt avgjgrende hvilken oppgave jeg er satt til
Vare funn viste at det var oppgavene som skilte opplevelsen av muligheten for a pavirke

arbeidshverdagen og oppgavelgsningen. Hvordan medarbeiderne vurderte hvorfor de utfarte
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en oppgave varierte ogsa i forhold til oppgavens art. Veiledere med telefonvakt opplyste om
lite rom for & pavirke egen arbeidshverdag. Det var noe sprik i funnene rundt hvorfor de
ansatte utfgrte denne oppgaven. Mange opplyste at det var en oppgave de utfgrte fordi de var
satt til den, og at det var noe de matte. To medarbeidere opplyste pa den annen side at
oppgaven ga de glede. Nar medarbeidere var satt opp med skrankevakt opplyste de om litt
stgrre mulighet for & pavirke egen arbeidshverdag. Mange informanter opplyste at
skrankevakt-oppgaven ble utfart fordi de falte et personlig ansvar, og at de ansa den som
veldig viktig. Alle informanter opplyste at de hadde god mulighet til & bestemme selv hvordan
de ville organisere arbeidshverdagen sin i det tidsrommet de satt med andre oppgaver. Her var
det noen medarbeidere som opplyste at de utferte andre oppgaver fordi dem oppfattet de som
spennende og interessante. Om man hadde telefonvakt, skrankevakt eller satt med andre
oppgaver, sa opplyste de fleste informantene at regler, retningslinjer og rutiner satte rammer

for hvordan oppgaven skulle lgses, men innenfor de rammene kunne de ta egne beslutninger.

Vi har valgt & dele dette avsnittet inn i de tre hovedarbeidsoppgavene farstelinjeansatte
utfarer; telefonvakt, skrankevakt og andre oppgaver. Alle veiledere sin arbeidshverdag styres
av en vaktplan. | planen er det oversikt over hvilken type arbeidsoppgave man er satt til &
gjere, samt hvilket tidspunkt man kan avvikle lunsj. | vaktplanene er det nesten bare
telefonvakt som gar over fulle dager. Skrankevakt og andre oppgaver ser man ofte i
kombinasjon. En typisk vaktplan kan derfor inneholde for eksempel halv dag i skranke
sammen med en halv dag med andre oppgaver, eller halv dag med telefonvakt kombinert med
en halv dag i skranke. | sitatene fra intervjuobjektene har vi konsekvent valgt a skrive om

uttalelser som «planen», «oversikten», «vakten» etc. til vaktplanen.

4.1.2.1 Telefonvakt

Hovedoppgaven som utfagres av de ansatte vi har intervjuet er telefontjeneste. Her har alle
kundeveilederne opparbeidet seg kompetanse innenfor angitte fagfelt. Befolkningen som
ringer Skatteetaten kan gjere menyvalg, og blir da automatisk koblet mot kgen med veiledere
som har kompetanse pa det gitte omrade. Telefontjenesten er koblet mot et system som kan ta
ut rapporter pa nar alle agenter har veert palogget og hvor mye tid man har brukt i samtale.
Systemet holder ogsa oversikt pa antall besvarte samtaler, og tiden man sitter palogget uten a
veere i samtale. Samtaler kommer automatisk inn til veiledere noen minutter etter at forrige

samtale avsluttes. Veileder kan velge a ta inn samtalen far, eller utsette mottak av ny samtale.
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Vare funn viste at det fantes rom for a pavirke egen arbeidshverdag nar man var satt opp med
telefonvakt, men den var begrenset. Respondent 3 (hybrid) sa «Det er nok bare tirsdager som
er den dagen jeg har frihet til & styre dagen litt som jeg vil. De andre dagene sa er det jo
vaktplanen og skrankeplanen som styrer meg». Medarbeideren papekte det samme som de
fleste med telefonvakt omtalte. Vaktplanen pa telefon ble oppfattet som en absolutt plan, med

liten, eller ingen mulighet for pavirkning. Respondent 8 (hybrid) sa:

«Fgler kanskje at sanne oppgaver som skranke og telefon er ganske pressa. De
snakker fint om det nar de lyser ut stillinger, at det er fleksibelt og bevegelse i
arbeidstiden og alt mulig. Ikke for oss egentlig. Noen ma jo svare pa den telefonen. Du

kan aldri melde deg p& noe som er fast hver onsdag kl. 12.00. Det er helt umulig».

Informanten indikerte at det var liten mulighet for & fa flyttet noe pa en telefonvakt, og at det
virket umulig a fa gjort faste tilpasninger. Ved selve utfarelsen av arbeidsoppgaven som
telefonvakten ga, virket det som om de ansatte hadde en viss faglelse av autonomi. Flere av de
ansatte informerte om en opplevelse av a selv kunne bestemme hvordan de lgste

arbeidsoppgaven. Respondent 5 (stedlig) sa:

«Pa jobb sa har vi jo frihet til en viss grad. Vi styrer jo hverdagen selv. Sitter og tar
telefoner og holder pa med vare egne oppgaver. Samtidig sa er man jo litt bunden til
at oppgaven primert er a ta telefonen. Der skal man jo sitte de timene man er pa
jobb».

Ogsa nar det gjaldt uttak av pauser kunne de ansatte informere om at det var en viss
opplevelse av autonomi. Respondent 1 (stedlig) opplyste: «du velger egentlig nar du vil ta
pause. Fgr var det satt opp en 15 minutters pause til en fastsatt tid, men det har de fjernet slik
at folk skulle fa friheten til & ta pause sjal». Vi fant at selve uttaket av nar man ville ta seg en
pause ikke lenger var styrt, men at lengden pa pausen fortsatt kunne veere noe styrt.
Respondent 12 (hybrid) sa «Leder far jo en melding om man avviker fra den planen. Sa det
ma man prave a unnga, altsa pause er greit, men hvis man er logget av telefonen over lengre
tid sa far jo leder beskjed». Informanten papekte noe som flere andre medarbeidere ogsa
omtalte, det at telefonsystemet overvaker ngye hva den ansatte foretar seg. Informant 11
(stedlig) uttalte:
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«Nar du er palogget pa telefon sa ser man jo det, og om man er logget av, eller pause,
sa ser man det. Alt blir jo sett. | den grad noen vil se det, sa kan de se det. Jobber du

med andre oppgaver sa blir det ikke sett slik punkt for punkt hva du jobber med».

Vi fant at medarbeidere med telefonvakt pa hjemmekontor stort sett omtalte opplevelsen av
autonomi pa samme mate. Informant 8 (hybrid) uttalte: «Det kommer en plan en gang i uka,
og da er den spikret (...) Hvis jeg har telefonvakt pa hjemmekontor, sa har jeg akkurat like
mye telefonvakt som om jeg hadde veert pa kontoret». Informant 9 (hybrid) sa «Nar jeg er
hjemme sa styrer jeg kanskje pausene mine litt annerledes enn pa kontoret. Samtidig sa tar
jeg ikke noe mere pause, kanskje mindre egentlig». Utsagnene understreker det flere andre
med hybrid arbeidshverdag uttalte; Det var ikke noe merkbar forskjell pa opplevelsen av
friheten til & styre egen arbeidshverdag nar man hadde telefonvakt, om man satt pa kontoret

eller jobbet hjemmefra.

Pa spgrsmal om hvordan den ansatte opplevede friheten til selv & avgjegre hvordan hen lgste
arbeidsoppgaven nar hen hadde telefonvakt svarte informant 12 (hybrid): «Jeg fgler meg fri til
a lgse ting i mitt eget tempo og pa min egen mate. Jeg faler jeg blir veldig godt stettet bade av
kollegaer og arbeidsgiver pa den biten». Informant 6 (hybrid) opplyste noe lignende: «Jeg
har jo ikke et manuskript som jeg svarer fra, jeg handterer jo alt selv. Jeg falger jo alle
retningslinjer, rutiner, lover osv., men det er jo jeg som sitter og svarer ut samtalen». De
fleste informantene kommenterte ogsa en frihet til & velge selv hvordan de laste selve
arbeidsoppgaven nar de jobbet pa telefon. Dette med unntak av informant 8 (hybrid) som sa:

«Jeg tror noen fgler seg presset til a ta et visst antall telefoner. Det er viktigere at du
svarer telefonene ut, enn at du skal ta sa ekstremt mange (...) Innenfor skranke og
telefon er det en del oppgaver du ikke styrer, sa det er jo et press, serlig i forhold til at

arbeidstiden din er styrt.

Vi opplevde at noen informanter snakket om at det kunne veere slik at enkelte lokasjoner
styrte de ansatte etter hvor mange telefoner de tok i lgpet av en dag, men nesten ingen av
medarbeiderne vi snakket med opplyste at dette var tilfellet. Unntaket var informant 5

(stedlig) som svarte pa spegrsmal om hvilke mal og krav arbeidsgiver stilte til hen:
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«I utgangspunktet sa var det vel sagt en gang, det har vi ikke fatt servert direkte il
0ss, men det var vel sagt rundt 40 samtaler daglig. Men vi har i utgangspunktet ikke
noe konkret tall & forholde oss til. Kommer litt an pa antallet kompliserte saker, hva
man skal undersgke naermere og lignende, men vi ligger stort sett pa, eller internt, sa

forsgker vi a ligge pa 40 pluss da.

Informanten opplyste at det 1 et uformelt krav om antall telefoner som skulle bli besvart i

lgpet av en dag, men at friheten til & velge hvordan man vil lgste oppgaven var til stede.

Pa sparsmal om hvorfor den ansatte utferte arbeidsoppgavene sine svarte informant 5
(stedlig):

«Jeg tenker jo at det far konsekvenser for felleskapet. De samtalene jeg ev. ikke tar, er
det noen andre som ma ta. Sa ikke ngdvendigvis sa store konsekvenser for meg sjol
personlig, men man kjenner jo pa det felleskapet, og hvis man utferer den oppgaven
darligere sa kjenner man det jo pa samvittigheten at «Oi, der sa jeg feil, sa ringer jeg
jo opp igjen og retter pa det jeg sa» eller lignende da. Det er jo et menneske man

snakker med, s& man gnsker jo at de skal fa rett svar og hjelp med det de lurer pa».

Informanten jobbet utelukkende pa telefon og beskrev et press hen fgler pd. Bade nar det
gjaldt & svare korrekt ovenfor innringer, men ogsa med tanke pa a ta nok telefoner, slik at hen
ikke overlot jobben til sine kolleger. Informant 5 (stedlig) svarte videre pa spgrsmal om hen

folte pa noe press i arbeidshverdagen:

«Nei i utgangspunktet ikke fra arbeidsgiver, da blir det helst for min egen del. At hvis
jeg har tenkt at jeg skal ligge pa 40-50 samtaler, ogsa kommer det mange lange
samtaler, ogsa hjelper en kanskje en kollega med et spgrsmal, da blir det jo litt sann at
man gnsker jo helst a innfri de forventningene man har for seg selv, men som ogsa litt

sann indirekte har blitt satt fra arbeidsgiver».
Det kunne virke som det ikke kun var samvittigheten overfor andre kolleger, men ogsa et

uformelt krav som oppleveds i fra ledelsen. Informant 6 (hybrid) svarte pa spgrsmal om

hvorfor hen utfgrte arbeidsoppgavene sine:
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«Jeg gjar det jo fordi det er arbeidsoppgavene mine, er jo ting som brukerne vare
etterspgr. Enten sa ringer dem og krever tiden min for at jeg skal snakke med dem og
hjelpe dem, eller sa er det andre oppgaver, i form av en henvendelse som de har sendt

oss. Det er jo jobben min, sa jeg utfgrer de fordi jeg er pa jobb og far betalt for det».

Og informant 4 (stedlig) svarte falgende pa samme spgrsmal:

«Nei, det er vel for at jeg har fatt beskjed om det. Nei altsa, jeg var jo sa heldig at jeg
har fatt, ikke delt arbeidsdag, men at jeg har fatt andre arbeidsoppgaver. Jeg ma jo
innrgmme at det er veldig ok med litt avveksling og ikke bare telefon. Det gjar det litt
mer interessant og, ja ofte er det jo da du har mulighet til & kunne fordype seg litt i de
sparsmalene som du kanskje synes var litt vanskelig som du fikk pa telefonen. Sa har

du tid til & ta den loggen og grave seg litt ned, og det er bra.

Det var flere medarbeidere som opplyste at oppgaven pa telefon var noe de helt eller delvis
utfarte fordi det var en del av jobben de var satt til & gjgre. Dette medfarte at de fikk lgnn, og
hvis antall telefoner ikke sto til forventningene fra ledelsen, sa kunne det medfere negative
tilbakemeldinger. To informanter svarte pa den annen side noe helt annet pa spgrsmal om
hvorfor de utfgrte sine arbeidsoppgaver. Informant 12 (hybrid) svarte: «Jeg synes det er artig
da. Jeg syns det er veldig givende & snakke med skatteyterne. Og veldig mye artige og
trivelige folk, og ekstremt mye spennende sporsmdl (...) Det syns jeg er kjempeartig, det gir
meg glede a finne svar for innringerne», og informant 3 (hybrid) sa:

«Jeg elsker jobben min. ja jeg gjer det altsa. For det farste sa er det veldig givende og
hjelpe folk med noe som er sa vanskelig og usexy som skatt er. Jeg synes det er
kjempemotiverende & kunne snakke med mange i lgpet av dagen, og kunne liksom
gjare en forskjell for noe som egentlig, ja det har sa stor betydning for folk. Og sa
leerer jeg jo noe nytt hele tiden det er jo ikke et menneske som er likt det forrige. Det at
jeg leerer noe hele tiden, tror jeg holder meg ganske ung rett og slett (...). Og det at
jeg far bra tilbakemeldinger pa jobben jeg gjar. Jeg fikk en veldig hyggelig melding pa

mandag, og det betyr jo noe det ogsa».

Informantene opplyste om en ektefalt opplevelse av glede over a kunne hjelpe innringere over
telefon. Disse to informantene opplyste ikke om noe press eller krav knyttet mot telefonvakt.
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4.1.2.2 Skrankevakt

Ved utfgrelse av skrankevakt sitter den ansatte i publikumsmottak der man har kontakt med
borgerne ansikt til ansikt. | kjglvannet av koronapandemien kan publikum kun kontakte
Skatteetaten fysisk for bestemte type oppgaver. Det er kun unntaksvis at man, ved andre
foresparsler, kan avtale et fysisk mate pa et skattekontor. Det er innfart pliktig timebestilling,
og den ansatte har derfor et gitt antall publikumshenvendelser innenfor angitt vakt. Det er ikke
noe utstrakt bruk av systemer som tar ut statistikk pa utfgrte oppgaver i skranke, men

timebestillingsystemet kan benyttes for a se aktivitet.

Nar de ansatte uttalte seg om hvordan planlegging av arbeidshverdagen og lgsning av
arbeidsoppgaver foregikk nar de betjente skranke, var det fortsatt tiloakemeldinger som kunne
minne om telefonvakt. Vare funn viste imidlertid at det ogsa var noen forskjeller. Informant
10 (stedlig) sa «Jeg faler jeg har full frihet sa lenge jeg tar skrankevakten, gjar etterarbeidet
og bruker ledig tid utover det pa andre oppgaver». Den ansatte fortalte om en frihet under
ansvar. Sa lenge vaktplanen fulgtes, s hadde medarbeideren full tillit til & lgse

arbeidsoppgaven som hen selv ville. Informant 2 (hybrid) sa:

«Vi har fatt komme med innspill om det er dager vi foretrekker, om vi vil ha sen eller
tidlig vakt etc. Det er ikke alltid det gar opp, sa de ma jo sette oss opp slik at det er
dekning i skranken (...). Sa da har jeg en sann planlagt arbeidsuke, det er sjeldent den
ma rokkes ved. Jeg oppfatter det som et samarbeid. Arbeidsgiver har det som
utgangspunkt og legger en plan, sa kommer jeg med mine innspill (...). Det har aldri

vart noe problem med a fa tilpasset planen ved behov».

Dette stemte godt med det mange av de andre informantene sa om skrankevakt. Da det kan se
ut som om vaktplanen ble satt opp av lokal leder, virket det som om det var stgrre muligheter
for & pavirke vaktplanene i skranke enn det var pa telefon. Informant 9 (stedlig) sa
«Er det behov for mer kompetanseheving eller andre oppgaver som gar utover tiden i
skranke sa er det jo en vurdering som ma gjeres av leder (...) Der faler jeg vi har en
grei dialog (...) Alle far gitt signaler om hva vi trenger og sa far leder mulighet til &

planlegge, sann sett far vi jo veere med & pavirke litt».
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Informanten papekte det samme, at det er muligheter for lokale tilpasninger ved skrankevakt.
Vare funn viste at skrankevakt sa ut til a inneha en noe stgrre grad av autonomi, men det ble
uttalt at skrankevakt allikevel ikke gir stor fleksibilitet. Informant 8 (hybrid) uttalte:

«Jeg har jo en del frihet, men noen ting er ganske fast. Det er fast at du skal veere i
skranke, og kommer det andre mgter og oppgaver mens du er satt opp pa skrankevakt
sa ma du bytte eller ordne pa det. Stort sett syns jeg det er ganske greit, men det er jo

klart at med tanke pa a veere med pa en aktivitet, sa er det ganske umulig».

Utsagnet beskriver noe av det samme som flere andre informanter opplyste; Skrankevakt
oppleveds som litt friere enn telefon, men allikevel ganske fastlast i forhold til permanente
tilpasninger. Unntaket ble nevnt av informant 9 (hybrid) som uttalte: «Etter hvert som
skranken &pnet opp mer etter epidemien fikk vi veere med & bestemme hvilke dager vi skulle
ha apent». Dette indikerer at ved enkelte lokasjoner som ikke hadde apen skranke hver dag, sa

var det mulig a pavirke apningstiden slik at permanente tilpasninger kunne ivaretas.

Pa spgrsmal om hva den ansatte motiveres av i arbeidshverdagen svarte informant 11
(stedlig):
«For meg er det & ha en meningsfull oppgave. Det opplever jeg nar jeg treffer folk i
skranken personlig. Da tenker jeg at detter har betydning for den enkelte. I tillegg ha
et ha et arbeidsmiljg & fa ga til. Sammenlignet med nar jeg satt hjemme sa er det mye
mer tilfredsstillende & ga til en arbeidsplass enn bare & sette seg ned ved en pult

hjemme og begynne & jobbe».

Informanten sa noe om hens oppfatning av hvor viktig et arbeidsmiljg er og at det ga den
ansatte mening & kunne hjelpe de enkelte borgerne ansikt til ansikt. Nar informant 2 (hybrid)
svarte pa spgrsmal om hvordan hen anser viktigheten av sine arbeidsoppgaver sa hen

felgende:

«Det er jo kjempeviktig, altsa serlig det arbeidet vi gjer i publikumsmottaket. Det har
jo s& mye a si for folks liv, og vi gjer jo noen vanskelige avveininger i forhold til
regelverket og lovverket. Og ja vi sitter jo der og vurderer om folk faktisk skal bli
innflyttet til Norge, og om det er grunnlag for innflytting. Vi kan jo av og til tenke at
nei det er ikke noe grunnlag der og vi skjgnner hvorfor du vil, men beklager det
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hjelper ikke at du trenger en dyr operasjon. Sa det er bade viktig og vanskelig, tenker
jeg. Fordi det er vanskelig sa blir det enda viktige a gjare det rett da, for det har sa
stor betydning for folks liv (...) Pd telefon, sa er det jo dessverre det som allerede
skjedd. Sa der blir jeg mer enn sann som ma rette opp i feil eller sette plaster pa saret,
eller veilede sann nar folk selv har rotet det til kommer inn pa riktig spor (...) Jeg
faler ikke sa stort personlig ansvar, fordi det er ikke jeg som er mottaker av saken. Sa
det personlige ansvaret er ikke s hayt».

Informanten opplyser at hen foler et personlig ansvar for at de som kontakter etaten via
skranke far kvalifisert og god hjelp. Dette er fordi skrankemedarbeideren kan fatte
beslutninger som kan fa avgjagrende falger for borgeren. Informant 9 (hybrid) sa:

«Sann telefonvakt skatt er bare sann at du far beskjed om det. Nar det gjelder skranke,
sa syns jeg det er litt spennende da. Med dette med id-kontroll og ja det er pa en mate,
du jobber pa en helt annen mate det er pa en mate saksbehandling og det er jo litt
mere. Og du er jo i samtale med dem og sjekker opp i dokumenter og sjekker opp om
det er tips som skal sendes og at du pa en mate gransker s& mye mere enn & svare pa

skattespgrsmal».

Uttalelser som sa at skrankevakt opplevdes som spennende og innholdsrik kunne man finne
igjen hos flere av respondentene. At det fales som et personlig ansvar for de ansatte a ta
riktige og kompetente avgjarelser i skranke var ogsa noe som gikk igjen hos flere. Det ble
bekreftet igjen av informant 7 (stedlig) som sa:

«Det blir vi jo minnet pa nar vi mgter de i skranken. For dem sa betyr det jo alt. At
ting blir ordnet opp. I hvert fall for mange av dem, som skal melde flytting eller. Det er
jo ofte oss de er i kontakt med farst i det offentlige. S& selv om mange virker a ta litt
lett pa det, s& kan en jo ogsa skjenne at det er veldig mye som skal skje nar en er ny en
plass. Ny i et land. Sa er det jo litt opp til oss og da, a sikre at de far med seg det de

skal».
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4.1.2.3 Andre oppgaver

Andre oppgaver er et vidt begrep. Her kan det veaere noen nyanser og forskjeller i fra lokasjon
til lokasjon, men oppgavene er stort sett homogene. Det dreier seg i all hovedsak om
besvarelse av skriftlige henvendelser. En skriftlig henvendelse kan veere alt fra en enkel
utskrift til en bindende forhandsuttalelse. Grunnet denne store forskjellen i kompleksitet sa er
det lite sgkelys pa systemer som kan ta ut rapporter pa antall. De finnes, men benyttes ikke i
stor grad. Nar veiledere omtalte andre oppgaver sa har vi valgt a skrive om uttrykk som
«loggvakt», «bindene uttalelser», «utskrifter», «attester» til et samlende begrep, som vi har

kalt «andre oppgaver».

Den siste arbeidsoppgaven som vi har samlet under begrepet «andre oppgaver», ble av de

fleste informantene omtalt som autonom. Respondent 9 (hybrid) sa:

«De dagene jeg er satt opp pa telefon eller i skranke sa kan jeg ikke velge det bort, da
ma jeg gjere det. De dagene det er litt rolig i skranken sa kan jeg jo styre dagen litt

bedre selv. Da kan jeg jo gjgre andre oppgaver.

Informanten underbygger vare funn som sier at telefon og skranke virket noe fastlast, mens
andre oppgaver ga en mulighet for & styre arbeidshverdagen friere. Informant 7 (stedlig) som

hadde en stor andel av sin arbeidshverdag knyttet mot andre oppgaver sa:

«Jeg har jo en veldig fri arbeidshverdag pa den maten at jeg har mange ting som
binder opp tiden, men jeg far mye frihet til & lgse de selv (...) Den kontakten jeg har
med leder gjer at jeg har en skikkelig god arbeidshverdag, at jeg i stor grad far lgse

ting sann som jeg vil».

Medarbeideren papekte at det var frihet i maten man lgste andre arbeidsoppgaver. Det samme
ble opplyst av informant 12 (hybrid) som sa:

«Vi har hatt perioder der vi har hatt redusert telefontid med en god del andre
oppgaver. Det gjar at det er litt friere enn om det er oppsatt telefonvakt stgrste delen
av dagen (...). | den tiden jeg har til andre oppgaver sa bestemmer jeg litt selv, hvilke

andre oppgaver jeg gjer kan jeg bestemme litt selv».
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De fleste informantene opplyste at de var godt forngyde med variasjonen og fleksibiliteten
andre oppgaver ga dem. Respondent 4 (stedlig) sa:

«| og med at jeg na har fatt lov til & ha litt loggvakt, andre oppgaver og fagnettverket,
sa er jo min ukeplan mye mer fargerik enn den opprinnelig var. Det var jo veldig mye

telefon (...) sd det er et godt avbrekky.

Den fargerike ukeplan informanten her beskrev, er vaktplanen som har forskjellige farger i
forhold til hvilke oppgaver man har. Den ansatte beskrev at det opplevdes som godt med
forskjellige arbeidsoppgaver som et avbrekk i fra rene telefonvakter. Da vi stilte
oppfalgingsspersmal til informant 2 (hybrid) om hvorfor hen valgte a drive med

fagforeningsarbeid som blir kategorisert som andre oppgaver, svarte hen:

«Ja, det er jo bare fordi det har jeg alltid gjort sa lenge jeg har jobbet. Jeg har liksom
aldri greid a si nei til & ta ansvar. Veldig strengt oppdratt hjemmefra der. Faren min
var ogsa klubbleder i sin tid, sa det var sann at der gjgr du din plikt. Ogsa liker jeg
det. Igjen, det er jo ogsa et sant omrade hvor du far mye nyttig samfunnskunnskap som
du ellers ikke ville fatt. Det er krevende, det er jo utfordrende ogsa noen ganger. Det
er jo det, men det er en veldig givende synes jeg. S& det er jo ogsa en sdnn motivasjon

i jobben egentlig».

Vi fant at det var en opplevelse av stor valgfrihet i arbeidshverdagen til de som jobbet med

andre oppgaver. Informant 8 (hybrid) sa:

«Ogsa hadde jeg selv lyst a veere i skranke litt, for jeg har jobbet mye med kvalitet pa
brukers farste opplevelse, og hvordan vi kan gjgre det bedre for at det skal bli riktig
med en gang og ikke bruke sa mye tid pa dumme feil. Sa da hadde jeg lyst a se pa det
farste mate; hva er det som glipper? Hvorfor blir det sann? Sa det var egentlig mitt
utgangspunkt for & jobbe i skranke. Ogsa har jeg jobbet med en del prosjekt, jobbet
mye med sprak, mye forstaelse som jeg egentlig har fatt velge selv fordi jeg er

interessert i det».
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Valgfriheten besto ofte i det & fa lov til & variere arbeidshverdagen sin, men som den ansatte
her opplyste var det ogsa noen medarbeidere som fikk lov til & plukke andre oppgaver ut fra

egen interesse.

4.1.3 Hvor stor forskjell er det egentlig?

Som presentert i avsnitt 4.1.1 fant vi at de ansatte med hybrid lgsning opplevde en starre
autonomi nar det gjelder a ha mer fleksibilitet for & handtere private gjgremal. Utover dette
fant vi ikke noen Klare skiller i opplevelse av autonomi mellom de som jobber kun stedlig, og
de som har en hybrid hverdag. Som presentert under og i avsnitt 4.1.2 var det liten opplevelse
av forskijell i friheten til & pavirke egen arbeidshverdag og hvordan man utferte
arbeidsoppgaven. Dette var mer knyttet til hvilken arbeidsoppgave de ansatte hadde, ikke om
de jobbet stedlig eller hybrid. | dette avsnittet presenterer vi funn som sier at de stedlige ogsa
hadde en gkt opplevelse av fleksibilitet, og at vi hadde noen fa ansatte som uttalte en
manglende opplevelse av autonomi med tanke pa egen arbeidshverdag nar de benyttet

hjemmekontor.

Vi fant at ansatte med hybrid avtale opplevde at private forhold kunne lgses mer fleksibelt enn
de som kun jobbet stedlig. Noen av de stedlige ansatte opplevde ogsa at mulighetene for

private tilpasninger var noe bedre under den nye normalen. Informant 10 (stedlig) uttalte:

«Jeg liker & jobbe i skranken, og i tillegg til det sa likte jeg ikke & veere hjemme. Kun i
ekstraordinzre tilfeller. Sa for meg gar det veldig bra. Jeg synes det er deilig &
plutselig veere en dag vaere hjemme. Da tenker jeg at det er litt sann luksus den

dagen».

Informanten hadde skrankeoppgaver hver dag, dette gjorde at hjemmekontor kun ble benyttet
etter spesiell avtale. Den nye normalen gir de stedlig ansatte muligheten for a benytte
hjemmekontor ved sarskilte behov eller nar arbeidsoppgaven gir rom for det. Det var derfor
flere stedlig ansatte som utrykte at om de av forskjellige grunner gnsket noen dager pa
hjemmekontor sa var det apning for det, men da etter avtale med narmeste leder.

Nar medarbeiderne hadde telefonvakt som arbeidsoppgave sa rapporterte de liten forskjell pa
stedlig eller hybrid hverdag. Informant 3 (hybrid) uttalte: «Det handler ikke om hvor mange
telefonsamtaler jeg tar, men at jeg jobber hele tiden innenfor den tiden jeg er satt opp pa

telefonvakt». Den ansatte beskrev her det mange av informantene opplyste. Ledelsen falger
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ikke ngdvendigvis med pa hvor mange telefonsamtaler som blir tatt, men de holder gye med
at veilederen er palogget telefonen i det tidsrommet vaktplanene tilsier at man skal veere
palogget. Pa spersmal om hvilke mal og krav arbeidsgiver stiller i arbeidshverdagen svarte

informant 1 (stedlig):

«Nei det er jo & veere pa telefonen, sa er det jo det & veere pa. Altsa man skal jo pa en
mate ikke ha noen lange pauser. Man har jo en satt arbeidsplan som man pa en mate
ma fglge da. Sa sann at da har en kanskje ikke mer enn ti minutters pause mellom start
klokka ni, og lunsj da. Og det skal vel i teorien ogsa holde det, sa det er ikke det, men

hvis du glemmer deg litt, sa kan det hende man far noen papekninger».

Noen informanter opplyste at de felte pA mindre autonomi nar de arbeidet hjemmefra. Enten
de satt i telefon eller hadde andre oppgaver. Dette fordi leder ikke hadde muligheten til &

observere hva som ble gjort om de ikke satt i produksjon. Informant 3 (hybrid) sa:

«Det er noe mer enn nar jeg sitter hjemme. Nar jeg er pa jobben sa ser hun jo at jeg
lgper rundt i mgter, eller at jeg star i samtaler med kollegaer, diskuterer saker eller at

jeg sitter og jobber med saker, der ser hun det jo».

Eller som Informant 5 (stedlig) papekte:

«Jeg foler jo pa at nar jeg sitter hjemme sa ma jeg jobbe, sitte a lese, falge med pa
kompetansesidene eller oppleringssidene. Pa kontoret sa er det plutselig en samtale
eller en kaffekopp. Jeg har i utgangspunktet ikke samvittighet til & styre pa med noe

annet nar jeg sitter pa hjemmekontor”.

Den manglende fysiske oversikten fra leder og andre kolleger kunne altsa medfare at de
ansatte fikk en gkt samvittighet nar det gjaldt a prestere, og pa denne maten opplevede mindre

frihet pa hjemmekontor.

4.2 Kompetanse

| dette kapitelet deler vi vare funn i forhold til informantenes svar rundt hvordan de jobbet

med egen kompetanse. Vi starter med en kort oversikt over noen kompetansetiltak i 1.linje
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(4.2.1). Vi har deretter med funn rundt ansattes opplevelse av egen kompetanse (4.2.2). |
avsnitt (4.2.3) presenterer vi funn som sier noe om hvordan de ansatte sa pa viktigheten av
korrekt kompetanse. Videre vil vi i delkapittel 4.2.4 presentere funn knyttet opp mot uformell

kompetanse, far vi avslutningsvis redegjer for deling av uformell kompetanse (4.2.5).

4.2.1 Kompetansetiltak

For & gi leseren en bedre forutsetning for a forstd sammenhengen i noen utsagn velger vi a gi
en generell oversikt over enkelte kompetansetiltak i 1. linje. Kompetansekalenderen er en
oversikt der de fleste kompetansehevende tiltak legges inn. Her hadde den ansatte selv ansvar
for & falge med, og melde seg pa de tiltak som den ansatte selv mente var relevante. De fleste
tiltak ble lagt i tidsrommet mellom KI. 8 og 9 om morgenen. Denne kalenderen var som regel
helt full og ofte med flere tiltak samme morgen, delt inn i forskjellig fagomrader. Disse

tiltakene foregikk nesten utelukkende digitalt, med mgtedeltagere spredt over hele landet.

4.2.2 Viskal liksom kunne litt av alt

| gjennomgangen av vare funn forsgkte vi a se litt pa hvordan de ansatte oppfattet sin egen
kompetanse i forhold til arbeidshverdagen. Det var flere ansatte som uttrykte en folelse av litt
manglende kompetanse i forhold til hva de selv fglte at de burde kunne. Informant 4 (stedlig)

Sa.

«Og vi skal liksom kunne litt av alt. Og jeg kjenner — serlig pa utland — der har jeg
egentlig bare. Det er s& mye forskjellig, det er s& mange hvis det er ditt og hvis det er
datt, og hvilken skatteavtale er det. Og jeg kjenner at jeg bare, jeg kunne gnske vi
hadde en egen linje for utland. Og at der satt det folk som kunne det, og hvor folk fikk
konkrete og rette svar der og da».

Den ansatte ga utrykk for at fagkunnskapen i 1. linje forventes a vaere meget bred og at hen
nok ikke alltid fglte at den som tar kontakt far gode nok svar. Informant 3 (hybrid) omtaler litt

av samme problematikk:

«Jeg prover a sjekke kompetansekalenderen om det er noe jeg bgr henge meg pa, da
praver jeg a ta med meg det som er pa disse morgentimene her fra 8 til 9. Om det
ligger noe der som jeg faler at jeg har huller pa, og innimellom sa faler jeg at jeg har

huller i alt».
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Noen informanter fortalte at det var vanskelig & holde seg oppdatert pa den faglige
utviklingen og opplevde et kompetansegap. Spesielt der hvor man har vart borte fra jobben —
av ulike grunner — opplevdes det som en stor jobb & komme tilbake og «ta igjen det tapte».
Noen opplevde det som krevende & sikre at man har nok kompetanse. Informant 11 (stedlig)

uttalte:

«Det er jo litt mer krevende for meg da. Det krever jo at du felger med, du far jo ikke
lenger beskjed om at na skal du. Noen ganger, eller en sjelden gang er det jo satt av
tid. Ellers s& ma du bare bruke den tiden du har. Ga pa relevante fagmeter. Sa det

stilles stgrre krav til at jeg henger med sjal».

Informanten omtalte vart andre funn innenfor opplevelsen av egen kompetanse. Det var at
mange ansatte folte at det i senere tid har blitt den ansattes eget ansvar a holde seg faglig
oppdatert. Her viste det seg a vare litt delte syn pa hvordan opplevelsen av dette var. Vi
kunne se noen sammenhenger der vi fant at de som oppfattet dette som utfordrende hadde
lang fartstid. P4 den annen side sd kunne noen opplyse at dette passet de godt, og de hadde da

kortere fartstid enn 10 ar. Informant 3 (hybrid) som hadde lang fartstid opplyste:

«Na har man liksom ansvar for a kunne det selv nar det bryter lgs liksom. Ja nar du
far skattleggingsperiode sa far du liksom en dag da, og sa skal du liksom kunne svare
hele befolkningen pa alt av det nye og ting. Det er litt vanskelig, jeg synes at det har

veert litt taft, en liten omstilling nar man er vant til & fa det inn med teskje».

Informant 2 (hybrid) som var en av de med kortere fartstid sa: «Jeg synes det er blitt mye
lettere na, & finne ut av ting pa egenhand. Na som vi har fatt en plattform hvor vi har samlet

informasjonen, sa er det stort sett den jeg bruker».

Pa sparsmal som ble stilt til alle informantene vedragrende hvordan de falte at deres
kompetanse ble utnyttet av arbeidsgiver og andre kolleger, svarte mange av informantene at
de falte den ble godt utnyttet. Informant 3 (hybrid) svarte: «Ja, sa er det i forhold til jeg blir
brukt veldig mye til opplaering og sann, sa er hun (leder) veldig flink til & bruke meg».
Informant 4 (stedlig) svarte at hen likte at kolleger kom bort og stilte hen spgrsmal, og satte

ogsa pris pa muligheten for & bruke tid pa a finne ut av ting pa egenhand:
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«Jeg er ikke en person som liker & sta foran andre a dosere et eller annet. Da er det
mer ok at de kommer bort og spar «tenker jeg riktig?». Der syns jeg det er helt ok,
men jeg er ikke noen foredragsholder for a si det sann. Og jeg faler ikke at sa god er
ikke kompetansen min heller, for — som sagt — det er jo mye en skal holde seg
oppdatert pa, og da kunne ha mulighet til & sla opp og lese og finne ut av ting, sa sann

sett syns jeg at jeg leerer».

Det var vanskelig a fa informantene til a reflektere noe szrlig over om de fglte at de hadde
potensiale til & benyttes til noe utover den jobben de var satt til a gjere. Vi stilte ofte
oppfelgingsspersmal om informantene satt med mye kunnskap og kompetanse som de falte at
de ikke fikk benyttet i arbeidshverdagen, men her var det fa av informantene som hadde noe a
tilfaye. Vi tolket det derfor slik at de fleste var godt forngyd med hvordan arbeidsgiver dro

veksel pa deres kunnskap og potensiale.

4.2.3 Mestringsfalelse er jo alfa og omega
Ogsa nar det gjaldt kompetanse kunne informantene opplyse litt om hvordan de opplevde
motivasjonen for & utfgre jobben i forhold til oppgaven. Informant 1 (stedlig) sa:

«For meg spiller det ikke sa veldig mye rolle hva jeg holder pa med, sa lenge jeg har
noe som jeg mestrer og klarer. Altsa hvis jeg hadde blitt satt pa en ka som jeg ikke
taklet, som jeg ikke klarte d forklare, sa hadde jeg ikke villet (...). Jeg er jo
superbruker i forhold til Digital arbeidsplass, det er jo litt kjekt da. Det faller naturlig

for meg pa en mate, den 1T- delen av det da».

Informanten omtalte hvordan riktig kompetanse var avgjgrende for om hen i det hele tatt
gnsket & utfare en oppgave, og hvordan en oppgave der informanten har god kompetanse
oppleves som «litt kjekt». Informant 12 (hybrid) understrekte viktigheten av rett kompetanse
med sin uttalelse «Mestringsfalelse er jo alfa og omega. Det er kjempeviktig for a vare
motivert». Det var flere informanter som svarte at Skatteetaten var en arbeidsplass der man
alltid hadde behov for a lzere noe nytt og noen informanter opplyste at de oppfattet dette som

motiverende. Informant 6 (hybrid) sa:
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«Jeg motiveres av at jeg har en arbeidsplass i utvikling. At jeg har en jobbsituasjon
der jeg vet at hvis jeg vil, sa far jeg pafyll. Det er viktig for meg at jeg hele tiden har
noe a strekke meg etter».

Flere informanter opplyste at Skatteetaten forvalter et komplisert regelverk som er vanskelig
for den enkelte borger a forsta, og at det kan vere avgjerende a kunne gi korrekt og god
informasjon. Det ble papekt at avgjerelser som tas av medarbeidere i skranken, men ogsa
ellers, kan gi store konsekvenser for borgeren. Det var flere informanter som papekte at det

derfor var ekstra viktig at de var i besittelse av god og riktig kompetanse.

4.2.4 Frykten for a ga glipp av noe

De aller fleste av vare informanter opplevde at det hadde blitt feerre uformelle mgtepunkt i
arbeidstiden. Folk var opptatt av & ivareta et godt arbeidsmilje med uformelle treffpunkter og
opplever at disse er viktige for a kunne ivareta behovet for kompetanse. Det kom ogsa frem at
mange av de hybride var oppmerksomme pa at de gar glipp av noe ved a velge hjemmekontor,
da man mister uformell kommunikasjon med kollegaer. Noen av de hybride fortalte at dette er
noe de ma «ofre» for a bedre tilpasse hverdagen i forhold til sma barn, kjeledyr, mindre
pendling eller muligheten til & utnytte fritidsbolig. Noen fa stedlige — pa lokasjoner med faste
kontordager — opplevde ogsa reduserte uformelle mgtepunkt da de faste dagene pa kontoret

lett kan bli fylt opp med formelle mgtepunkt og produksjonsoppgaver.

Det at mange benyttet seg av hjemmekontor gjorde at de uformelle mgtepunktene har blitt
redusert, og mange, i hovedsak de hybride, opplyste at de er redd for & ga glipp av
informasjon ved a ikke vere til stede pa uformelle arenaer pa arbeidsplassen. Informant 8
(hybrid) fortalte:

«Hvis hovedhensikten er a ha fysisk kontakt med andre mennesker sa far du hvertfall
ikke det hjemme. Da blir jo all kontakt pa Teams. Og jeg tror at hvis du skal klare a
bygge et arbeidsmiljg sa vil det vaere en stor oppgave for ledere a bygge relasjoner
kun i Teams. Ofte hvis du er pa kontoret sa gar du og henter deg en kaffe, ogsa — du
star ikke lenge ved kaffemaskina — men du snakker gjerne litt sammen med andre. Nar
du er hjemme sa jobber du fra du logger deg pa til du logger deg av. Du spiser og
jobber samtidig. Sa jeg tror at hvis man skal klare & bygge et nettverk, og skal bli

flinkere til & samarbeide, s& ma folk bli litt kjent og. For de som er helt nye sa tror jeg
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det er en utfordring med mye hjemmekontor. Hvis det ikke blir en del av den nye

normalen. At en bare jobber pa den matens.

Nesten alle vare informanter uttrykte viktigheten med uformelle arenaer for at man best mulig
kan bygge og opprettholde relasjoner i en fleksibel arbeidshverdag. Sitatet overfor antyder at
for at samarbeid skal fungere optimalt er det viktig at man har god relasjon til kollegaene sine,
og det er vanskeligere a fa til via digitale plattformer. Det handler bade om noe «sa enkelt»
som & se og bli sett av sine kollegaer og ha tid til en uformell prat, og om at man kan ga glipp
av relevant faglig informasjon. Informant 8 (hybrid) fortalte at mange av de uformelle

mgtepunktene har blitt borte i det digitale og utdypet:

«Hvis du er fysisk pa kontoret og skal i et mgterom sa har du gjerne et par minutter
far matet begynner. Mens nar du sitter hjemme pa Teams sa logger du pa akkurat nar
mgtet skal begynne. Og nar mgtet er slutt sa logger du av. Sa du mister den lille

oppdateringen som kanskje av og til kan vaere viktig»

Det var om lag halvparten som nevnte at Teams ga lite rom for hverdagslig prat. Informant 9
(hybrid) mente ogsa at man hadde mistet uformell kompetansedeling etter innfagring av den
nye normalen, og fortalte at dette hadde mye & gjere med at det spesielt visse dager var ferre

personer pa kontoret. Hen sa:

«Det som gar pa arbeidsmiljo er en ulempe med hjemmekontor. (...) Det er noen som
har hjemmekontor av og til og det er noen som alltid er der (pa kontoret). De dagene
hvor det er sann tomt, er det veldig stille for de som er pa kontoret hele tiden. De har
det mindre sosialt og det er faerre kollegaer a fa hjelp av om det er noe. Sa den
uformelle kompetansedelinga som foregar i det sosiale, den blir det mindre av. Det
psykososiale er et minus med hjemmekontor, men et pluss for den enkelte hvis du

skjgnner».

Det var flere av de hybride som nevnte at minuset med a benytte hjemmekontor var at man
gar glipp av ting; bade sosialt og faglig. Pa kontoret opplevdes det som veldig lett & huke tak i
folk man sa var ledig og som man kunne konferere eller diskutere saker med. Flere av de
hybride fortalte at ved bruk av hjemmekontor sa gikk man glipp av en del uformell
kompetansedeling, men at dette var en «kostnad» de var villig til 4 ta fordi det til gjengjeld ga

mer overskudd ved & for eksempel slippe pendling.
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Det vi fant interessant var at ogsa noen fa av de stedlige ansatte opplevde ferre uformelle
arenaer. Informant 7 (stedlig) nevnte at hen arbeider pa et kontor med faste dager hvor alle ma
mgte pa kontoret. Dagene dette gjaldt var de dagene skranken er bemannet. 1 tillegg til at
skranken er bemannet blir det ogsa satt opp fysiske mater disse dagene. Hen forklarte at disse
dagene pa kontoret derfor var ganske fullpakket, og det hadde medfart at det ble mindre
uformelle arenaer for «skrankegjengen». Vi velger a belyse dette med hva informant 7
(stedlig) fortalte:

«Vi har jo ulike fag, superbrukerroller og sann, og det har vi hatt ulike mgtepunkt pa
uansett. Men sa har du ogsa de samtalene over en kaffekopp. Vi alle har fatt litt flere
oppgaver og vi er litt travlere gjennom hele aret, sa man finner ikke i samme grad tid
til de mindre formelle tingene da kanskje. Fordi man har sa ulike oppgaver utenom
skranke, og pa skrankedagene har man ikke tid til a sette seg ned a diskutere, enten
det er fag eller ikke. Sa en mister nok litt den kontakten og det samspillet som en

trenger & ha med de som bemanner skranken sammen».

4.2.5 Huvis jeg faler meg skikkelig teit sa sper jeg henne

Vi har tidligere presentert funn som viste at mange kompetansetiltak foregikk digitalt og at de
ansatte i Skatteetatens farstelinje i stgrre grad selv prioriterer hva de gnsker a delta pa.
Kompetansetiltak omtalt tidligere har i stor grad dreid seg om planlagte kompetansetiltak. Vi
gnsket ogsa a finne ut av hvordan vare informanter delte kunnskap seg imellom nar de hadde

behov for hjelp gjennom arbeidsdagen, altsa uformell kompetansedeling.

Vare funn viste at de stedlige primert benyttet andre som fysisk var til stede pa kontoret for
kompetansedeling. De hybride benyttet digitale plattformer i starre grad for uformell
kompetansedeling med kollegaer. En del av de hybride fortalte imidlertid at de blir mer
benyttet av kollegaer til faglige avklaringer de dagene de selv var pa kontoret. Bade stedlige
og hybride opplevde at det var vanskelig a vite hvor sine kollegaer befant seg og man falte i
starre grad at man forstyrret om man kontaktet kollegaer via Teams. Man visste at kollegaene
hadde en vaktplan a falge, og det var lettere a huke tak i noen som man sa var ledig i

kontorlokalet.
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Stersteparten av de stedlige oppga at de hovedsakelig henvendte seg til andre stedlige
kollegaer nar det var behov for & diskutere faglige saker. Ved spgrsmal om hvilke plattformer
kunnskapsdeling foregar svarte informant 7 (stedlig):

«Det er mest fysisk pd kontoret. (...). Vi har ikke sd ofte teams-mgter pa denne maten.
Da blir det stort sett chat. Men jeg syns ikke det er sa hensiktsmessig nar vi skal
diskutere de tingene som vi har behov for a diskutere da. Sa det blir gjerne pa

kontoret».

Dette kom ogsa litt frem hos informant 4 (stedlig) som sa om kunnskapsdeling at: «Uten at
jeg skal sette to streker under svaret, sa tror jeg man er mer i kontakt med dem man treffer
fysisk. For da har du den toveis-samtalen der og da». Selv om de aller fleste stedlige vi
intervjuet oppga at de hovedsakelig delte uformell kunnskap fysisk pa kontoret, var det ogsa
noen som nevnte at det kunne vare hensiktsmessig a benytte chat. I chatten, ble det fortalt
oss, at man hadde lett tilgang til personer med kunnskap om flere fagomrader og man ville
ogsa kunne fa juridisk bistand ved behov. Flere av de stedlige vi intervjuet svarte at for
faglige avklaringer sa foretrakk man helst kollegaer som fysisk var til stede, men at chat var
en tilleggsmulighet og et godt samhandlingsverktay for eksempel i saker hvor man hadde
behov for juridisk bistand. Det var ogsa noen av de stedlige som, i stedet for a henvende seg
digitalt, heller ventet med & ta kontakt eller utsatte ting. Informant 7 (stedlig) sa: «Syns ikke at
de Teams-diskusjonene er veldig fruktbare. Da foreslar jeg heller & utsette for det er noen
ting du ikke far sagt skriftlig pa et vis da. Det blir formidlet annerledes om man har en vanlig
samtale». Informant 11 (stedlig) forklarte at man stort sett sa alle kollegaene i lgpet av en

arbeidsuke, og at man derfor kunne avvente kontakten til man traff de pa kontoret. Hen

opplyste:

«Hvis det skulle vaere noen ulemper (med bruk av hjemmekontor) sa er det vel at hvis
du trenger a snakke med noen sa er de kanskje ikke til stede. Jeg kan jo ta kontakt eller
jeg kan vente. Sa i lgpet av en uke er alle her i tre dager hvis ting er normalt. Sa for
meg er det ikke noe stort problem».
Nar det gjaldt begrunnelsen for hvorfor man foretrakk a benytte andre som fysisk var til stede
pa kontoret oppga flere at dette var fordi det var enklere og fordi man kjenner disse personene

godt. Det var flere som nevnte at de falte seg mindre til bry nar man kontaktet en kollega de
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sa var ledig. Terskelen for a ta kontakt digitalt, sa noen av bade de stedlige og hybride

informantene, var hgyere. Informant 4 (stedlig) fortalte om dette:

«Hvis det er noe som er litt akutt s3 ma jeg ferst sjekke om de er pa jobb eller om de
er pa hjemmekontor eller om de har fri eller om de er syke. Det ser jeg hvis jeg gar
bort i gangen for a si det sann. Og sa er jo kanskje terskelen litt starre for & begynne a
skrive en mail eller en chat. Kommer an pa hvem det er. Altsa, det er noe med det der

face-to-face i forhold til det skriftlige. Annen kommunikasjons.

Det var flere som fortalte at hvorvidt man henvendte seg til noen digitalt var avhengig av hvor
god relasjon man har i bunn. Informant 3 (hybrid) opplevde at det var vanskeligere a vite
«hvor man har folk» man ikke kjenner sa godt, og at man er bekymret for at situasjonen blir
klein eller at man blir oppfattet som en besserwisser. Vedkommende fortalte dette om

kunnskapsdeling med personer man har god relasjon med i bunn at:

«Noen kollegaer har man et narmere forhold til, ikke sant? Da gar man liksom mer
over til & vaere venner. Da bruker du dem enda mer pa en mate. Og det vet jeg at jeg
blir ogsa, jeg blir jo brukt av de jeg opplever som naermere venner. De tar a stille meg
enda litt dummere sparsmal. Det er motsatt ogsa. Jeg har en kollega som sitter i
fagnettverk skatt. Hvis jeg faler meg skikkelig teit, sd spgr jeg henne. For der kan jeg
stille de aller dummeste spgrsmalene uten at jeg skal veaere redd for at hun tenker

«herregud, svarte du dette til skattepliktig?».

Nar det gjaldt de hybride, sa svarte flesteparten av de vi intervjuet at de bade delte uformell

kompetanse fysisk pa kontoret og via digitale samhandlingsverktay. Det var flere som nevnte
at de var aktive pa digital kunnskapsdeling og at de bidro bade ved a dele informasjon og ved
a svare pa spgrsmal som dukket opp. Informant 12 (hybrid) svarte ved spgrsmal om hvordan

kompetansedeling foregar, og om det fungerer like godt uavhengig av sted, at:

«Nar jeg er pa kontoret sa gar jeg bare og plager dem der og da. Eller sa ringer jeg.
(...). Man har kanskje litt bedre oversikt ndr man er pa kontoret. Hvem er det som er

til stede. | stedet for at man skal inn i vaktplanen og se om noen er pa telefonen, er de
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ikke pa telefon, er de ikke pa jobb den dagen. Men samarbeidet funker like fint pa

telefon som ansikt til ansikt, ja».

Det var flere av de hybride som nevnte at de benyttet digitale plattformer til faglige
avklaringer, men at vaktplan og manglende oversikt over hvor folk var vanskeliggjorde
kunnskapsdeling. Alle informantene vare hadde vaktplaner a felge og i kontorlandskapet
opplyste flere at det var enkelt & se hvem som var ledig selv om vedkommende var satt opp pa

telefonvakt. Informant 6 (hybrid) svarte:

«Ulempen med hjemmekontor» kan jo veere at du ikke alltid like kjapt far tak i de
andre. For nar du er pa kontoret sa ser du jo hvem som er tilsynelatende ledig. Du har
en kjappere oversikt over hvem er det som er til stede, hvilken kompetanse er det som
er der. Mens pa hjemmekontor sa ma du ta en sjekk, eller om du ikke gjer det sa blir
du kanskje sittende & vente litt ungdvendig lenge, for du ikke oppfatter at den du spar

ikke er til stede».

Det var ogsa en del hybride som fortalte at de oftere ble kontaktet av kollegaer nar de var
fysisk til stede pa kontoret og at samarbeid ikke alltid fungerte like godt digitalt. Informant 2
(hybrid) ga falgende svar pa spgrsmalet om det er noe forskjell pa kompetansedeling ved
hjemmekontor og ved stedlig oppmate: «Ja, det er nok det. Det hender at jeg far chatter pa
Teams og folk sper om ting, men det skjer mye oftere nar jeg er fysisk til stede». Dette nevnte
ogsa informant 8 (hybrid) som sa: «Det er mange som spgr mer nar de ser at du er pa
kontoret, da kommer de bare innom». Informant 12 (hybrid) fglte at det faglige samarbeidet
ikke var like godt pa digitale plattformer og sa: «Samarbeidet blir jo litt svekket syns jeg. Pa

et vis da. Man kan jo vere flink til & bruke Teams, men ofte sa blir det glemt».

4.3 Tilhgrighet

| dette kapittelet gnsker vi & presentere funn som gar pa informantenes falelse av tilhgrighet
pa arbeidsplassen; bade kollegial- og organisatorisk tilhgrighet. Vare funn viste at den nye
normalen hadde pavirket sosiale arenaer pa arbeidsplassen, og mange opplevde at det visse
dager var fa personer til stede pa kontoret. Dette vil bli omtalt i delkapittel 4.3.1 «Pa fredager
er det jo nesten ingen her». Det at mange benyttet seg av hjemmekontor medferte at Teams i

starre grad ble benyttet for & opprettholde og pleie relasjoner, men at mange ikke opplevde
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dette som en helgod erstatter for fysiske mgter. Funn knyttet til dette vil bli presentert i
delkapittel 4.3.2 «Det flyter ikke like lett pa Teams». Til slutt vil vi ta for oss funn som gjeldt
vare informanters opplevelse av organisatorisk tilhgrighet, som de aller fleste av vare
informanter opplevde som god. Dette presenteres i delkapittel 4.3.3 «Jeg fgler meg ikke som

en satellitt».

4.3.1 Pafredager er det jo nesten ingen her

Vare funn viste at tilhgrighet til kollegaer var viktig for alle vare informanter. Det sosiale pa
arbeidsplassen var en av hovedarsakene til at de ansatte satte pris pa a veere fysisk pa kontoret.
Den nye normalen hadde imidlertid gjort at det noen dager var spesielt fa folk til stede. Noen
av de stedlige syns at disse dagene ga gkt arbeidsro, mens noen av de hybride kunne kjenne

pa et sosialt savn.

Det mest fremtredende og ensartede funnet, kommunisert bade av de stedlige og de hybride
nar det gjaldt tilhgrighet, var viktigheten av & ha gode kollegaer og et godt arbeidsmiljg med
sosiale og faglige treffpunkter. Tilhgrigheten til gode kollegaer ble dratt frem av samtlige
informanter som en av hovedgrunnene til at de trivdes pa jobb og gnsket a jevnlig komme

fysisk pa kontoret. Informant 11 (stedlig) utdypet:

“Det (arbeidsmiljget) er veldig bra. Det er en viktig del av det at jeg er her. Jeg er jo i
en slik alder at jeg kunne ha gatt av. Sa en del av grunnen til at jeg er her er at jeg
setter pris pa & ha det sosialt og a veere del av et arbeidsmiljg. (...) Vi har veldig gode
samtaler, vi samarbeider, vi har det trivelig, det er humor og det er uformelle

arenaer’”.

Vedkommende fortalte videre at hen ikke var klar over hvor mye kollegaene og det sosiale
fellesskapet betydde for Korona-restriksjonene kom. Hen hadde derfor tatt et bevisst valg om
a fortsette da hen skjgnte betydningen av det kollegiale fellesskapet og det gode
arbeidsmiljget. Informant 6 (hybrid) fremhevet ogsa det gode arbeidsmiljget og den gode
relasjonen til kollegaene sine:
«Jeg haper at jeg har fatt frem at det er veldig bra. Jeg trives veldig godt med a vere
pa kontoret og treffe mine kollegaer der, og jeg trives ogsa med a kunne sitte hjemme.
Det er en fin kombinasjon. Altsa arbeidsmiljget vart syns jeg er sa flott at jeg blir

veldig lei meg hvis jeg ikke far fortsette. Jeg er veldig glad i de kollegaene jeg har».
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Det var ogsa flere av informantene, bade stedlige og hybride, som oppga at de gnsket & jobbe
fra kontoret da de bodde alene og derfor satte pris pa det kollegiale fellesskapet. Informant 4
(stedlig) sa: «Jeg syns sa lenge jeg bor for meg selv sa er det veldig greit & ga ut og treffe folk.
Selv om det er veldig tynt bemannet pa fredager. Det er likevel noen & spise lunsj med».
Informant 2 (hybrid) bodde ogsa alene og svarte om hvorfor det er trivelig pa jobb at: «Det er
en hyggelig arbeidsplass, kjekke folk og det er alright & vaere sosial for meg som bor alene».
Det var ogsa noen som reflekterte over dette i forhold til kollegaer. Informant 3 (hybrid)

svarte pa spgrsmal om fordeler og ulemper ved bruk av hjemmekontor at:

«Den fysiske samhandlingen mangler jo. Det at vi ikke ser hverandre. Kanskje man
ikke ser noen pa flere dager hvis man ikke har familie, sa plutselig kan man jo bli

sittende alene i mange dager uten & mgte noen. Det kan vare en ulempe».

Alle vare informanter oppga det kollegiale fellesskapet som en viktig grunn for hvorfor de
gnsket & veere til stede pa kontoret. Det som imidlertid kom frem, var at visse dager i uken var
det veldig f3 mennesker i lokalene og dette ble dratt frem av alle intervjuobjektene. Informant
1 (stedlig) uttalte at: «Pa torsdager og fredager sa er det jo ingen som er her nesten», mens
informant 4 (stedlig) sa: «Serlig pa fredager er det jo veldig fa. Da er det kanskje jeg som
sitter pa jobb som méa sende mail til de som sitter hjemme». Informant 8 (hybrid) nevnte ogsa
akkurat det samme: «Det er jo sdnn at noen dager, pa fredager, er det jo nesten ingen folk pa

kontoret».

Det var flere av vare informanter som opplyste at det pa deres lokasjon var innfart faste dager
man matte vaere pa kontoret og at dette var begrunnet i at man gnsket fysiske fagmater, men
ogsa for a ivareta det sosiale og kollegiale. Der hvor faste dager ikke var innfert ble dette
nevnt av noen informanter som en mulig lgsning for a styrke tilhgrigheten pa arbeidsplassen
og for a sikre at man jevnlig ser alle kollegaene man jobber sammen med. At det er slunkent
med folk visse dager opplevde noen at pavirket det kollegiale fellesskapet. Informant 10
(stedlig) uttrykte:

“Noen liker @ komme pa jobben for a vaere med kollegaene sine, og det blir det jo ikke

om ingen er der. Om jeg drar pa jobben for & se mine kjaere kollegaer, ogsa er de

hjemme. Og da blir jeg i en litt haplgs situasjon, da har jeg mistet all den sosiale
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stimulien jeg far fra mine kollegaer. Det er det aspektet. Ogsa er det darlig for min

psykiske helse da”.

Selv om alle informantene var samstemte om at spesielt fredager var det fa folk pa jobb og at
dette pavirket det sosiale i starre eller mindre grad for den enkelte, sa var det noen som sa at

feerre mennesker pa kontoret bidro til gkt arbeidsro. Informant 4 (stedlig) opplyste:

«Det er veldig hyggelig & ha de (andre kollegaer) pa kontoret, men — ikke misforsta —
det kan bli litt slitsomt. Nar jeg er der for meg selv koser jeg meg egentlig. Da er det
bare meg der. Og selv om det er fredag vet jeg at det sitter folk sann rett borti hagget

der. Sa jeg er jo ikke helt for meg selv».

Informant 1 (stedlig) forklarte: «Torsdag og fredag kan jeg syns det er litt deilig at det ikke er
sa mange pa kontoret. Fgr sa kunne det veere litt sann at det alltid var folk, fullt trgkk, masse
lyder. Man kan bli litt sliten av det. For meg er det godt & ha litt sann begge deler», mens

informant 7 (stedlig) utdypet:

«Det er jo en del dager hvor jeg sitter masse alene. Men jeg syns uansett at jeg far en
annen ro av a sitte her enn hjemme da. Det er motivasjon i seg selv for meg a kunne
reise hit de dagene de andre ikke er her for da fir jeg den roen, og. (...). Behovet for &
veere sosial er nok stgrre nar mange av oss har flere dager hjemme i lgpet av en uke.
Sa for meg er gevinsten av a vere her starre de dagene andre ikke er her. Da far jeg

litt begge deler».

Dette var et funn som kun, naturligvis, ble opplyst av de stedlige. De hybride opplyste at de
var klar over at de gikk glipp av noe sosialt ved & arbeide hjemmefra, og at de derfor gnsket a
veere sosiale nar de jobbet fra kontoret. De kjente derfor mer pa kroppen at det noen dager var
spesielt fa folk pa kontoret. Noen av de hybride virket ogsa selvbevisste overfor valget de
hadde tatt ved a benytte hjemmekontor sett opp imot det sosiale pa arbeidsplassen. Informant
2 (hybrid) forklarte:

“Det sosiale endrer seg jo. Na syns jeg det er kjekt med hjemmekontor ogsa blir jeg
samtidig litt smasur nar jeg er pa kontoret nar ingen andre er der. Men man kan ikke
fa bade i pose og sekk. Sa det er jo da at «ok, da kommer jeg pa kontoret og dette blir
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kjekt sosialt». Da skal jeg veere i skranken, og der er det jo selvfglgelig folk, men
kanskje ikke ngdvendigvis sa mange som jeg tror. Og kanskje ikke de jeg kjenner best
da. Da har de hjemmekontor. Sa det blir en litt sann falelse av at det sosiale kanskje

gar litt i opplosning da i forhold til hvordan det var for”.

En tilsvarende tilneerming formidlet informant 12 (hybrid) som sa: “Jeg kjenner at de dagene
Jeg sitter alene pd stjerna (4 er-pult) sa er det litt kjedelig & veere pa jobb. Men sa er jeg jo

selv pa hjemmekontor en dag i uka”.

4.3.2 Det flyter ikke like lett pa Teams

Vare funn viste at det tar lenger tid & bygge relasjoner via Teams. De nytilsatte vi intervjuet
opplevde at det bade var vanskelig og at det tok lenger tid & bli kjent med kollegaer som satt
pa hjemmekontor. Av de vi intervjuet som hadde lenger ansiennitet var det ogsa flere som
opplyste at det tok lang tid & bli kjent med de nytilsatte. Det hadde blitt ferre sosiale
mgtepunkt etter innfgringen av den nye normalen, og Teams har ikke klart a opprettholde
f.eks. digitale kaffetreff. Flere opplevde ogsa at det var vanskeligere a vite hvordan kollegaer
egentlig hadde det, og nevnte at terskelen for a ta kontakt pa Teams om ikke-faglige ting var
hgyere. Vi fant ingen funn som viste noen serlige forskjeller pa de stedlige og hybride her.

Noen av de nytilsatte vi intervjuet ble ansatt under Koronaperioden hvor «alle andre» var pa
hjemmekontor. Disse uttrykte at det det tok lang tid & bli kjent med gruppa og at det var
spesielt vanskelig & bli kjent med kollegaer som i stor grad benyttet hjemmekontor hvor alt
foregikk digitalt. | forhold til hvordan det var & bli kjent med gruppa via digitale plattformer
sa informant 12 (hybrid) og informant 6 (hybrid) at:

«Det var veldig vanskelig. Det var mange vi ikke mgtte fgr det hadde gatt et ar.
Utenom noen sosiale sammentreff ute. Men man rekker ikke a bli kjent pa en time der
man star ute og prater. Sa det tok laaang tid d komme inn i gruppa da vi startet. (...)
Man ble ogsa mindre kjent med de som satt mye pa hjemmekontor, men over lengre tid
sa blir man kjent da. I starten var det en del pa gruppa man ikke hadde noe forhold til
i det hele tatt. For dem benyttet seg av 100 % hjemmekontor frem til den nye avtalen
kom. Det har gatt seg litt til na da. Na har det gatt sapass lang tid at man blitt kjent

uansett».
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«Na begynte jo jeg mens det enna var Koronarestriksjoner, sa det tok lang tid far jeg
motte og ble kjent med mine kollegaer. (...). Jeg tenker jo at det d ha fysisk mote og fa
muligheten til & bli kjent, det er lettere nar man mgtes fysisk enn nar man sitter sann

som dette her (via Teams)».

Det var ogsa flere av de vi intervjuet som hadde fatt nye kollegaer pa gruppen og som fortalte

at det hadde veert vanskelig & bli kjent med disse personene digitalt. Flere nevnte at det ofte er

i lunsjen at man har mulighet til & bli litt bedre kjent ved at de apner seg og gnsker a snakke

om seg og sitt. Det at mange benytter seg av ulike hjemmekontordager — fortalte flere — gjorde

det mer krevende a bygge en god relasjon med nye kollegaer. Dette kan belyses gjennom

sitatet til informant 11 (stedlig):

«Plutselig sa kom det jo folk fra Kemneren som vi knapt kjente fra fgr. Det kom jo 20
stykker derfra. Ogsa skal de integreres. Da var mange pa hjemmekontor, og sa var jo
noen av de ogsa pa hjemmekontor. Sa det er klart det tar lenger tid a bli kjent med

dem da. Men det har vel veert et stgrre problem for dem enn for oss».

Det var ikke bare nytilsatte som opplevde utfordringer ved a samhandle via Teams. Flere av

vare informanter fortalte at det var vanskeligere & vite hvordan det egentlig gar med

kollegaene. Flere nevnte at det var lettere a se pa folk om de har en god eller darlig dag, og at

man ikke i like stor grad fanget opp dette nar folk var pa hjemmekontor. Informant 3 (hybrid)

“Vi vet liksom aldri hvordan de (andre pa hjemmekontor) har det. Jeg bryr meg jo litt
om noen og tenker at hvis de er lenge pa hjemmekontor og jeg ikke ser dem, sa lurer
jeg pd hvordan det gar med dem. (...). Man ser de heller ikke pa nett heller. Det kan
godt hende de deltar pa noen av de samme mgtene, men hvor mange av kollegaene
dine klarer du & se om det er 183 personer i et Teams-mgte? Og jeg veit jo ikke
hvordan det gar med dem. Jeg liker liksom & vite hvordan det gar med folk, det syns
Jjeg er koselig. (...). Ndar du er pd jobb og ser kollegaene dine sd ser du kanskje om de
har en god dag eller en darlig dag. Og har du en darlig dag er det lett a si det. Men du
kan ikke sitte pa hjemmekontoret ditt og rope ut til verden at du har en darlig dag. Jeg

plager ikke dem heller”.
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Ogsa informant 4 (stedlig) opplevde at dette hadde forandret seg ved den nye normalen.
Vedkommende fortalte at det tidligere ble lettere fanget opp om noen hadde en darlig dag, og
at terskelen for a ta kontakt med kollegaer var lav. Ved spgrsmal om dette hadde endret seg

etter den nye normalen svarte informant 4 (stedlig):

«Det er nok ikke helt det samme, det er det nok ikke. Far var man jo alle man alle her,
og hvis noen var vekke, sa var de syke eller hadde fri. Det aner vi ikke na. Eller jo, vi
kan g& inn og sjekke vaktlista, men man klarer ikke a fange opp helt hvordan folk har
det ndr de sitter hjemme. (...). Det er jo noe med det a veere en kollega og bli litt sett.

Det er viktig. Dette forsvinner jo nar man sitter pa hver sin knatt».

Ut ifra svarene vi fikk fra vare informanter, virket det som at spesielt de dagene hvor fa
personer var fysisk til stede pa jobb hadde pavirket sosiale matepunkt, og at sosiale mgter pa
Teams ikke fungerte like optimalt. Informant 3 (hybrid) sa: «Man har ikke de samme fysiske
mgtepunktene som tidligere» mens informant 2 (hybrid) utdypet:

«Det er jo den her fredagsfelelsen. Man har jo kanskje tidligere hatt fredagskaffe. Na
er det jo nesten ingen her da. Men jeg savner det ikke heller. Det er ikke noe stort
behov for meg a ha det. Jeg tar det heller igjen nar folk er pa kontoret. Det er jo klart
at alle har ikke fri torsdag og fredag. Det er forskjellig. De fleste er nok borte enten
mandag eller fredag. Jeg vet ikke. Personlig har jeg ikke kjent s& mye pa det, men det
er vel snakk om at man ikke har sa gode sosiale arenaer lenger da. Med torsdags-
eller fredagskaffe, altsa en samling.

Andre sa videre at digitale sosiale kaffemgter hadde blitt utprgvd for & dekke dette behovet,
men at dette ikke ble en suksess. Noen av informantene fortalte at det ikke ble «det samme»
digitalt, og at det relativt kjapt ble kuttet ut. Mange av vare informanter opplevde nok at den
nye normalen hadde forandret sosiale mgtepunkt pa arbeidsplassen, og at digitale lgsninger
ikke har klart a erstatte disse godt nok. Om hvorfor Teams ikke fungerte like godt nar det
gjaldt & bygge relasjoner med kollegaer oppsummerte informant 11 (hybrid) at den stgrste
forskjellen med & veere pa kontoret var at man sgkte seg til kollegaer og ikke fra som man
gjorde hjemme: «Hjemme nar man har pause sa gar man fra datamaskinen der man har

Teams og kan snakke med kollegaene sine til & gjare ting hjemme for seg selv».
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4.3.3 Jeg faler meg ikke som en satellitt

Vare funn viste at de fleste av informantene oppga tilknytningen til arbeidsgiver som god. De
stedlige var veldig korte i sine svar, og omtalte organisasjonstilknytningen som «noe som bare
var der». De hybride delte mer om tilknytningen til arbeidsgiver uoppfordret. Det var
vanskelig a ikke tolke det slik at de kanskje hadde reflektert mer over dette. Det virket nesten
som om de hadde et mer bevisst forhold til sin tilknytning til arbeidsgiver, uten at vi vet nok
om dette. Uavhengig om respondentene var stedlige eller hybride opplevde de at tilknytningen
til arbeidsgiver var god og for de hybride hadde ikke tilhgrigheten blitt redusert selv om

hjemmekontor ble benyttet ukentlig.

Vi fikk relativt korte svar fra de stedlige nar vi spurte hvordan tilhgrigheten til arbeidsgiver
oppleves. Vi fikk inntrykk av at dette ikke var noe de hadde brukt mye tid pa a aktivt forholde
seg til. Informant 4 (stedlig) svarte: «Fgler jo egentlig bare at den har vart den samme hele
veien», mens informant 10 (stedlig) sa: «Jeg fgler meg veldig forngyd med den» og informant
5 (stedlig) sa:

«Fgler den er bra holdt jeg pa a si. | forhold til min leder sa blir det enten sendt
melding pa Teams hvis hen har hjemmekontor eller sa er det bare a ga rett opp i
gangen sa sitter hen der. Hen er veldig hyggelig og imgtekommende. Ellers kommer
de (ledelsen) ned her og sjekker at alt star bra til med oss. Sa jeg faler egentlig at det

er en veldig god kommunikasjon og jeg faler en tilhgrighet».

Det var noen av de stedlige som nevnte at det var ikke samfunnsoppdraget til Skatteetaten
eller etaten i seg selv som la fremst i pannebrasken, selv om de beskrev tilhgrigheten til
arbeidsgiver som god. De var mer opptatt av og hadde et mer bevisst forhold til opplevelsen
av tilhgrigheten til kollegaer og egen gruppe enn til Skatteetaten. Dette kan belyses gjennom
sitatet til informant 8 (hybrid):

«Jeg er lojal, men jeg syns etter hvert at det er vanskelig a vite om du jobber i
Skatteetaten eller jobber i en gruppe. Hvor du egentlig hgrer til. Det syns jeg har blitt
vanskeligere a bli helt sikker pa. Og jeg syns den organisatoriske (veien) har blitt mye

lenger».
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Vedkommende la imidlertid til at dette hadde nok med tidligere omorganisering a gjare.
Informant 9 (hybrid) nevnte ogsa at tilhgrigheten til kollegaer og egen leder var god, og at
tilhgrigheten til Skatteetaten dermed fulgte med pa kjepet:

«Jeg syns det er fint & vaere her. Jeg har en jobb jeg trives i, trives med kolleger, trives
med arbeidsgiver. (...) Det er helheten. Jeg trives veldig godt sammen med kollegaene,
har et veldig fint forhold til leder og derfor ogsa Skatteetaten som helhet».

Nar det gjaldt forskjeller av falelsen av tilhgrighet til arbeidsgiver for stedlige og hybride, sa
opplevde vi at de stedlige var relativt korte i svarene sine og at de oppsummerte dette i en kort
setning som «den er bra» eller «den er lik» (se sitater fra informantene 4, 5 og 10 over).
Informant 12 (hybrid) sa at vedkommende opplevde tilhgrigheten til arbeidsgiver hgyere etter

innfgringen av den nye normalen:

«Jeg opplever tilhgrigheten til arbeidsgiver som veldig god. Faler meg hjemme og at
jeg passer inn her. (...) Den har blitt storre. Det har veert okende grad av tilhorighet
(etter den nye normalen ble innfgrt). Og jeg regner med at den vil fortsette & stige, og.

Jeg trives veldig godt».

Informant 3 (hybrid) sa ikke noe om at tilhgrigheten hadde bedret seg, men hen sa at det ikke
var noen endringer i fglelsen av tilhgrighet til arbeidsgiver selv om vedkommende benyttet
hjemmekontor: «Nei, den er jo helt fin. Jeg faler meg ikke som en satellitt som flyr pa siden
liksom. Jeg er knyttet til arbeidsplassen min selv om jeg er pa hjemmekontor uker av

ganger». Ogsa informant 6 (hybrid) omtalte tilknytningen til Skatteetaten som god:

«Jeg syns det er en spennende arbeidsgiver. Jeg har jobbet i det private tidligere, og
jeg syns det er interessant d komme over i en statlig etat. (...) Altsa jeg hadde aldri
tenkt at det skulle veere en arbeidsgiver for meg far det plutselig dukket opp nar jeg
drev og sgkte pa jobb. Nei, jeg trives veldig godt med Skatteetaten. Har et godt forhold
til at jeg jobber der».
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5 Diskusjon

| dette kapittelet gnsker vi a diskutere funnene vi presenterte i kapittel 4 opp imot valgt teori
(kapittel 2), samt eksisterende empiri. Vi har valgt a dele kapittelet inn i fire deler; autonomi
(5.1), kompetanse (5.2), tilhgrighet (5.3) og organismisk organisasjonsteori (5.4) med egne
underkapitler. Vi gnsket a dele opp funnene i henhold til disse temaene for & oversiktlig kunne

strukturere funn opp imot teori og empiri, far vi besvarer problemstillingen i kapittel 6.

5.1 Autonomi

| dette avsnittet presenterer og diskuterer vi vare funn rundt de ansattes opplevelse av
autonomi. Farst diskuterer vi funn avdekket rundt de ansattes opplevelse av jobben og
privatlivet. (5.1.1) Vi sa at muligheten for hjemmekontor ga de ansatte stgrre fleksibilitet i
forhold til privatlivet. Spesielt forsgrgere og pendlere sa ut til & ha en gkt opplevelse av

autonomi.

Vi diskuterer deretter funn gjort i forbindelse med hvordan de ansatte opplevde muligheten
for & pavirke egne arbeidsoppgaver og arbeidshverdag (5.1.2). De ansatte i 1.linje hos
Skatteetaten opplevde autonomi bade i form av a kunne utfgre sine arbeidsoppgaver relativt
fritt, og kunne planlegge deler av sin arbeidshverdag nar de utfgrte andre oppgaver. Var
drefting viser pa den annen side at den styrte vaktplanen ved telefonvakt ga de ansatte lite

mulighet for & pavirke egen arbeidshverdag nar de hadde telefonvakt.

Til slutt presenterer vi hva vi har avdekket i forhold til hvordan dette opplevdes forskjellig for
ansatte med stedlig og hybrid lgsning (5.1.3). Her diskuterer vi at den opplevde forskjellen pa
autonomi iblant vare informanter viste seg a veere liten, og hvorfor opplevd autonomi i noen

tilfeller kunne oppleves som mindre pa hjemmekontor.
Far diskusjonen av vare funn velger vi & gi en kort oppsummering av autonomibegrepet:

Autonomi er oplevelsen af, at man sidder i farersaedet i ens eget liv, sddan at de
handlinger, man udfgrer, opleves som ens egne. At have ejerskab over ens handlinger
vil sige, at man handler ud fra egne valg og beslutninger, og at man ikke faler sig
underkastet ydre eller indre kraefter eller oplever at veere kontrolleret eller presset af
nogen eller noget. (Ravn, 2021, s.56).
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Overfart til arbeidslivet kan man altsa si at medarbeidere som opplever hgy grad av autonomi,
har stor innflytelse i egen arbeidshverdag. Dette betyr ikke at man har en arbeidssituasjon der
den ansatte bestemmer alt selv, som Ravn (2021) forklarer. Det motsatte av a veere avhengig
av noen er a vaere uavhengig. Man kan allikevel ikke si at avhengighet betyr at man ikke er
autonom. Ravn (2021) forklarer med eksempel der man fglger rad fra foreldrene som man er

avhengig av, men fortsatt opplever autonomi fordi man er enig.

Studier har vist at statte for de tre grunnleggende psykologiske behov tilrettelegger for
internalisering og integrering av indre motivasjon, og at autonomistgtte er den viktigste
faktoren for integrasjon (Gagne & Deci, 2005). Gagne & Deci (2005) skriver at
autonomistatte kan deles opp i to hovedgrupperinger. Omstendigheter rundt arbeidsoppgaver
og arbeidshverdag, og mellommenneskelige forhold innenfor ledelse og organisasjonskultur.
En autonomistgttende arbeidsplass beskrives som et sted der ledelsen eller neermeste leder
forstar og tilrettelegger etter beste evne for den ansattes synspunkt. | praksis kan dette bety, a
komme med konstruktive tilbakemeldinger, legge til rette for at de ansatte har valgmuligheter

eller oppfordre til egeninnsats (Deci et al., 1994; Deci & Ryan, 1987).

5.1.1 Skaper gkt autonomi nye utfordringer?

Vi fant at flere av de hybride medarbeiderne uttalte at en vesentlig faktor for valg av
hjemmekontor er muligheten for en enklere lgsning pa utfordringer i det private liv. Dette er
belyst i forskning pa omradet. Forskningsrapporten til Vargas-Llave et al. (2020) viser funn
som sier at balansen mellom jobb og privatliv oppfattes som noe bedre for personer med
hjemmekontor kontra medarbeidere som kun jobber fra kontoret. Dette begrunnes i
muligheten for a ivareta forsgrgerroller pa en bedre mate, og starre mulighet for a lgse
personlige &rend som kan vare problematisk a fa lgst utenfor arbeidstid. Flere av de ansatte
begrunnet sitt valg av hybrid lgsning med en starre fleksibilitet ovenfor familieliv, men ogsa
fritidsaktiviteter som hytteturer, eller muligheten for a fglge opp kjeeledyr pa en bedre mate.
Dette sammenfaller med AFI-rapporten (Ingelsrud et al., 2022) sine funn rundt fleksibilitet og
grensesetting. De fant at hjemmekontor kunne fare til en starre opplevelse av autonomi,

spesielt blant forsgrgere. De opplevde ogsa at de fikk jobbet mer, uten gkt stress i hverdagen.

Noen ansatte nevnte reisevei som hovedgrunnen til valgt hybrid lgsning. Dette ser ut til &
sammenfalle godt med forskningsrapporten til FAFO (Nergaard et al., 2018), der en ikke-
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ubetydelig andel oppga at grunnen til valg av hjemmekontor var lang reisevei. Det at de
ansatte selv far vaere med a tilrettelegge sin arbeidshverdag argumenterer ogsa Deci & Ryan
(1985) for at er autonomiskapende, slik som vi har omtalt det i kapitel 2.2.2.1. Denne gkte
falelsen av autonomi vil ogsa kunne veere med a flytte oppgaver i den ekstrinsiske
internaliseringsaksen i motivasjonskontinuumet (Ryan & Deci, 2005) som den ansatte ikke er

indre motivert for, som vi beskrev i kapitel 2.2.1.

Flovik et al. (2021) sin rapport viser at det er sprik i resultatene fra forskningen rundt
hjemmekontor. Av i alt 15 undersgkelser gjennomfgrt rundt utfordringen av balansen mellom
jobb og privatliv var det motstridende resultater. Rundt halvparten av forskningen viste at
jobb og privatliv fikk en bedre balanse, mens den andre halvpart viste blandede eller negative
implikasjoner. VVurderingen av forskningen viste ogsa en lav kvalitet for at arbeid fra hjemmet
pavirker balansen. Charalampous et al., (2018) skriver i sin litteraturgjennomgang at det ikke
er gjort noen konklusjon pa hvorvidt bruken av fleksibelt arbeid pavirker de ansattes velvere.
Gjennomgangen viser til at gkt fleksibilitet kan fere til at de ansatte opplever bedre jobb-
privatliv balanse, gkt autonomi og mer effektiv kommunikasjon, men opplyser ogsa om faren
for at fleksible arbeidstakere kan oppleve en falelse av skyld ovenfor arbeidsgiver grunnet den
gkte friheten. Dette kan fare til gkt arbeidsinnsats for & kompensere for skyldfglelsen. Lange
arbeidstimer godt utover ettermiddagen og kvelden, samt lesing og besvarelse av arbeids e-
post nevnes hyppig. Dette kan medfare et autonomiparadoks som beskrevet av blant annet
Mazmanian et al. (2013). Paradokset beskrives for personer som gis starre mulighet til &
kontrollere egen arbeidshverdag. Den gkte autonomien kan paradoksalt fere til mindre
autonomi. Dette fordi ansatte har en tendens til a la friheten ga utover skillet mellom jobb og
privatliv i form av lenger arbeidstid, mindre tid med familie, ikke klare & koble ut jobben nar
man har fritid osv. Det var nesten ingen av vare hybride informanter som nevnte lange
arbeidstimer eller ugnsket bruk av korrespondanse mot arbeidsgiver. Unntaket var en ansatt

som sa at dette hadde veert skjedd under nedstengning, men at dette ikke lenger var tilfellet.

Vare funn viste at noen informanter opplevde at muligheten for hybrid lgsning ga en ny
utfordring nar det gjaldt & mgte pa jobben syk. Denne utfordringen beskrives i Ruhle

& Schmoll (2021) sin forskning. Den viser at det er stgrre sannsynlighet for a jobbe mens man
er syk, hvis man har mulighet for hjemmekontor. I tillegg til kjente grunner som gjer at
ansatte mgter pa jobb syke, fant man at reisen til og fra jobb, samt at det er mulighet for en
bedre tilrettelagt arbeidsdag i forhold til intensitet, pauser og sa videre, na var med a gkte
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sannsynligheten. Forskingen viste ogsa at ansatte falte et press, da de ansatte, tatt disse
forholdene i betraktning, kjente pa at de burde klare & utfgre noe arbeid. Dette til tross for at
den ansatte fglte seg syk. Vi legger til grunn at det kan dras paralleller til denne forskningen
nar det gjelder vare funn som sier at informanten fant det vanskelig a la vere a jobbe nar man

er hjemme med sykt barn.

5.1.2 Litt variasjon kan ikke skade?

En stor meta-analyse av 46 studier rundt psykologiske mediatorer og individuelle
konsekvenser rundt bruken av hjemmekontor har blant annet sett neermere pa hvordan de
ansatte opplever autonomi (Gajendran & Harrison, 2007). Med de forhold vi diskuterer videre
i dette kapitelet som bakgrunn, utarbeidet Gajendran & Harrison (2007) en hypotese som
foreslo at hjemmekontor ville gi den ansatte hgyere fglelse av autonomi. I sin analyse fikk de

stgtte for denne hypotesen.

Dubrin (1991) skriver at hybride ansatte opplever en starre fglelse av frihet da de ikke fysisk
“overvakes” av ledelsen. Vére funn viste at dette var oppgaveavhengig. Det kom Klart frem at
nar veiledere hadde telefon som oppgave, var at fglelsen av «overvakning» var lik om man
jobbet fra kontoret eller hjemme. Dette ble begrunnet i ledelsens mulighet for a ta ut grundige
rapporter med oversikt over palogget tid, tidsrom og antall besvarte telefoner. Andre oppgaver
som var alternativet til telefonvakt nar man jobbet hjemmefra ble beskrevet som lite
overvaket. Funnene vare viste at de fleste ansatte omtalte denne delen av arbeidshverdagen
som ganske fri, uavhengig av om man jobbet stedlig eller utenfor kontoret. Nar ansatte utfarte
andre oppgaver ifra hjemmet, kunne vi se at det var motstridende funn. En ansatt fglte at
mangelen pa observasjon fra ledelsen gjorde at hen jobbet mer intensivt og strukturert
hjemme enn pa kontoret. En annen informant opplyste pa den annen side at muligheten for &
«gjemme seg unna» og gjere en darligere jobb var mer til stede nar man jobbet utenfor
arbeidsplassen.

Ansatte som helt eller delvis kan bestemme lokasjonen de arbeider fra, antas a fole en gkt
autonomi (Shamir & Salomon, 1985). Dette sammenfaller med vare funn der informantene
opplyste om en gkt falelse av tilfredshet grunnet muligheten for & kunne jobbe utenfor
kontoret.

En omforent antagelse i litteratur rundt bruken av hjemmekontor har veert at man far sterre

kontroll over nar og hvordan man skal utfare oppgaver (Duxbury et al., 1998; Raghuram,
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Garud, Wiesenfeld, & Gupta, 2001). Denne antatt gkte friheten i oppgavelgsningen forsterker
den ansattes folelse av autonomi (Hackman & Oldham, 1976). Vi fant ikke at dette hadde
noen stor sammenheng i var undersgkelse. Ansatte informerte ikke om noen stor opplevelse
av andre muligheter for & kontrollere egen arbeidshverdag eller utfgre oppgaver pa noen
annen mate, ved bruk av hjemmekontor. Nar det kom til ansatte som hadde telefonvakt pa
hjemmekontor omtalte ikke informantene noen forskjeller pa opplevd kontroll over nar eller
hvordan oppgaven skulle utfgres.

Hjemmekontor vil ogsa gi den ansatte bedre kontroll over fysisk arbeidsmiljg, pauser, innhold
i pauser etc. Dette er faktorer som igjen antas a gi gkt opplevelse av autonomi (Elsbhach, 2003;
Standen, 2000). Vare informanter opplyste at pauser og vaktplan var styrt pa akkurat samme
mate om man jobbet i fra kontoret eller fra hjiemme. Noen informanter opplyste at innholdet i
pausene nar man jobbet hjemmefra kunne ha et litt annet innhold, men at det ikke

ngdvendigvis ga noen gkt falelse av autonomi.

5.1.3 Hvor mye forskjell er det egentlig?

Vargas-Llave et al. (2020) skriver at tekniske verktay som overvaker arbeidsprosess og tid
kan medfare at arbeid fra hjemmet kan oppleves som mer intensivt. Kelliher & Anderson
(2010) fant ogsa i sin undersgkelse at de fleste som hadde fleksibel arbeidshverdag opplevde &
jobbe mer konsentrert. Dette sammenfaller med vare funn, der noen informanter opplyste at
de jobbet mer intensivt pa hjemmekontor. I Ingelsrud et al. (2022) kan vi se i tilbakemeldinger
fra ledere at de tror at arbeidere som allerede har god innsats stedlig pa jobb, intensifierer
arbeidsmengden hjemme. P& den annen side tror ledere at ansatte som av ulike grunner ikke

yter best mulig pa kontoret, yter enda mindre pa hjemmekontor.

Golden & Veiga (2005) la i sin forskning frem en hypotese der de ville teste hvordan ansatte
med frie vaktplaner kontra arbeidstakere med strengere vaktplaner opplevde sammenhengen
mellom hjemmekontor og jobbtilfredshet. De mente at friere vaktplan korrelerte sterkere med
tilfredshet jo mer fleksibel arbeidshverdag man hadde, og motsatt for arbeidstagere med
strenge vaktplaner. De fant ikke bevis for dette, og hypotesen matte forkastes. Vare funn viste
at nar den ansatte utfarte telefontjeneste fra hjemmekontor sa opplevdes det nesten identisk
som a vere pa kontoret med tanke pa autonomi. Den ansatte kunne altsa kontrolleres pa
tilnaermet samme mate som om arbeidet ble utfart pa kontoret. Sewell & Taskin (2015,
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5.1525) fremla i sin forskning resultater som setter spgrsmalstegn rundt den antatte friheten

man opplever pa hjemmekontor:

In contrast to the many optimistic predictions about the liberating possibilities of
telework, our study illustrates that it did not lead to the emergence of a truly
autonomous and self-determining worker (if, indeed, such a subject position was ever
possible). Rather, we observed a reordering of control that constrained both
professional and technical teleworkers, through the reshaping of norms that were
normally associated with the traditional workplace—for example, visibility, presence,

trust, and availability.

Forskningen belyser noe vare informanter papekte. Nar man satt pa hjemmekontor og hadde
telefonvakt sa opplevdes det ikke noe starre frihet til & styre pauser og arbeidstid. Dette ble
begrunnet i at telefonsystemet ville overvake all tid brukt pa telefon, uavhengig om man var
pa kontoret eller hjemme. Noen informanter opplevde mindre grad av autonomi hjemme,
fordi de falte at leder na ikke kunne observere hvorfor det til tider kunne veare mangler i
gnsket palogget telefontid. | motsetning til de dagene informantene jobbet pa kontoret, da

leder kunne observere at den ansatte jobbet, selv om man ikke satt palogget i telefonen.

5.2 Kompetanse

| vare funn sa vi at hvorvidt vare informanter opplevde & inneha ngdvendig kompetanse var
avhengig av hvilken arbeidsoppgave de satt med; skranke, telefon eller tilleggsoppgaver. De
fleste opplevde imidlertid at den kompetansen de besatt ble godt nok utnyttet. Diskusjon
knyttet opp mot funn nar det gjelder dette vil bli presentert i delkapittel 5.2.1 «Hvordan
oppfattet de ansatte sin kompetanse». Mange av vare informanter, bade stedlige og hybride,
fortalte at uformelle leeringsarenaer har blitt redusert etter den nye normalen, og dette vil vi
diskutere i delkapittel 5.2.2 «Hva med den uformelle kompetansedelingen». Til slutt, i
delkapittel 5.2.3 «<Med hvem deles uformell kompetanse», vil vi diskutere funn knyttet opp

mot hvor kompetansedeling foregikk, og med hvem man delte.

5.2.1 Hvordan oppfattet de ansatte sin kompetanse?
Det psykologiske behovet for kompetanse betyr at man opplever & ha nok kunnskap til a

kunne utfgre de handlinger som gir det resultatet man gnsker (Ravn, 2021). | vart tilfelle ville
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det som eksempel vart avgjerende for en veileder pa telefonen, a ha fglelsen av a inneha nok
kompetanse til & kunne guide innringer til & lgse sitt problem pa en mate den ansatte fant
tilfredsstillende. Som vi beskrev i vare funn, fant vi at enkelte veiledere opplevde at
kompetansen opplevdes som noe utilstrekkelig. A ha en subjektiv oppfattelse av at man
mestrer en oppgave er vesentlig for bade motivasjon, innsats og ytelse (Bandura, 1990).
Denne subjektive troen pa egen kompetanse kalles ofte for mestringstro. Mestringstro blir
omtalt som den ansattes egen tiltro til at de innehar den kompetansen som de anser som
ngdvendig for & mate de utfordringer og oppgaver de settes til a gjgre (Lai, 2011). Ryan &
Deci (2017) skriver at det menneskelige grunnleggende behovet for kompetanse refereres i
SDT som opplevelsen av a vere effektiv og mestre oppgaven. En opplevelse av & mestre
oppgaven beskriver Ryan & Deci (2017) som a ha en balanse mellom det som kreves, og det
man innehar av kunnskap. Denne fglelsen av & mestre oppgaven er ikke alene nok for & skape
indre motivasjon. Det ma sammen med falelsen av mestring ogsa veere noe grad av opplevd
autonomi knyttet til oppgaven (Ryan & Deci, 2017). Som vi omtalte i funn kapitelet vart
under autonomi (4.1.2) sa var det forskjellig opplevelse av autonomi knyttet mot de
forskjellige oppgavene. Var undersgkelse viste at ansatte med telefontjeneste opplevde mindre
autonomi. Kobler vi dette sammen med de ansattes mestringstro, sa gir dette grunnlag til &
utlede at det grunnleggende behovet for kompetanse ikke er godt nok ivaretatt hos disse
informantene. Ser vi videre pa skrankeoppgaver og andre oppgaver, sa opplyste de ansatte at
falelsen av 4 sitte pa nok kompetanse var god. Informantene hadde ogsa en starre opplevelse

av autonomi nar de utferte disse oppgavene.

Lai (2011) skriver at opplevd kompetansemobilisering er i hvilken grad de ansatte foler at
egen kompetanse blir utnyttet pa en adekvat mate. Hun skriver videre at dette ikke
ngdvendigvis gjenspeiler om all kompetansen hos en ansatt blir utnyttet, men like mye om
den ansatte sitter med en subjektiv fglelse av at den blir benyttet. Dette mulige avviket
mellom utnyttelse av faktisk kompetanse og opplevd utnyttelse kan ses i sammenheng med
den ansattes egen oppfattelse av iboende kompetanse. At kompetanse er omfattende,
komplekst, og dynamisk gjar at det er vanskelig & kartlegge hvorvidt all kompetanse utnyttes.
Forskning viser at noe sammenligning mellom faktisk utnyttelse og den ansattes opplevelse
ikke ngdvendigvis er hensiktsmessig, da det er den ansattes opplevelse som anses som viktig i
forhold til indre motivasjon (Lai, 2011). Pa spgrsmal om de ansatte falte at deres kompetanse
ble godt utnyttet svarte nesten alle informanter at dette var tilfellet. Lai (2011) skriver at
motivasjon og god tro pa egen kompetanse i seg selv ikke er nok, det er viktig at det
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tilrettelegges med passende muligheter, arbeidsoppgaver og utfordringer for & maksimere
utnyttelsen av en arbeidstagers kompetanse. Det sa ut til & vaere en god opplevelse av
kompetansemobilisering blant vare informanter. Resultater hentet fra seks utvalg viser en
sterk relasjon mellom opplevelsen av kompetansemobilisering og indre motivasjon,
tilherighet til arbeidsplassen og turnoverintensjon (Lai, 2011). Vi kan med utgangspunkt i
dette koble de ansattes gode opplevelse av kompetansemobilisering mot Stone, Gagne & Deci
(2009) sin fremstilling av hvordan kompetanse er en av naringsstoffene for autonom

motivasjon, og fremme at dette bygger autonom motivasjon hos de ansatte.

Vare funn viste at de ansattes gkte ansvar for egen laering opplevedes todelt. Der ansatte med
kortere ansiennitet beskrev dette som en positiv utvikling falte flere av de ansatte med lang
ansiennitet at dette var mer utfordrende i forhold til vedlikehold og bygging av egen
kompetanse. Reeve, Ryan, Deci og Hang (2007) papeker at SDT kan vare en bidragsyter nar
det gjelder & vurdere effektiviteten av egen lering. De foreslar at autonom motivasjon ma
ligge i bunn for at den leerende tar ansvar for egen leringsaktivitet. Hvis vi forsgker a drafte
hvorfor de ansatte opplevde ansvaret for egen laring sa forskjellig kan vi med grunnlag i SDT
legge frem en pastand der vi sier at det kan vaere en sammenheng mellom de ansattes
motivasjon og leering. Der det kan vaere at ansatte med lite autonom motivasjon opplever det
som utfordrende a selv veere ansvarlig for vedlikehold av kompetanse, mens ansatte med mye

autonom motivasjon opplever det motsatte.

Nar det kommer til de ansattes opplevelse av egen kompetanse sa fant vi ikke noen forskjeller
mellom de som jobber stedlig pa kontoret og de hybride. Det som er viktig & merke seg er at
den gkte opplevelsen av ansvar for egen leering i stor grad var knyttet mot kravet til
digitalisering i den gkte arbeidshverdagen. Denne opplevelsen ble beskrevet som like stor hos

stedlig ansatte som hybride.

5.2.2 Hva med den uformelle kompetansedelingen?

Det at mange benyttet hiemmekontor opplevde de fleste at hadde pavirket uformell
kompetansedeling. Filstad (2022, s. 59) skriver at uformell lzering er en viktig del for a skulle
bli kompetent og, og definerer uformell leering som:
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Den lring som ikke er formalisert, og den laeringen som skjer nar medarbeideren
utfarer selvstendige arbeidsoppgaver, kommuniserer, observerer og/eller praktiserer
sammen med kollegaer og andre pa arbeidsplassen eller i forbindelse med arbeid.

I henhold til Jennings sin 70-20-10-modell (2011 referert til av Filstad, 2022) skriver han at
uformell leering utgjer 20 % av leering og kompetanse, og foregar gjennom samarbeid, gi/fa
tilbakemeldinger og gjennom nettverk og relasjoner med ledere og kollegaer. 70 % av laring
foregar gjennom a praktisere, mens kun 10 % foregar gjennom formelle kurs. Hermanrud
(2015) skriver at kompetanse er relasjonell og at det er gjennom samarbeid og
kommunikasjon at egen og andre at kompetansen blir synliggjort. Det er gjennom uformelle
nettverk at deltakere utvikler sin kompetanse og holdninger og det er i disse nettverkene at
personer har mulighet til & utvikle felles kultur, normer og verdier. Daft (et al., 1987) mener at
informasjon innad i organisasjoner blant annet kjennetegnes ved deling, og at dette foregar
gjennom bade formell- og uformell lzering, og at det er via disse leeringsarenaene at man

skaper mening og verdi.

| henhold til Cooper & Kurland (2002) er det uformelle som foregar fysisk pa arbeidsplassen
essensielt for en ansatts utvikling for at man skal tilpasse seg og tilegne seg verdier og bli en
del av organisasjonskulturen. Det er gjennom uformelle mater at mye av tilhgrigheten til
andre skapes og det er ogsa her mye laering og kompetansebygging foregér. Cooper &
Kurland (2002) skriver at i sin undersgkelse kom det frem at informantene var redd for a ga
glipp av viktig informasjon i forhold til & kunne best mulig utfare sine arbeidsoppgaver nar
man jobbet hjemmefra nettopp fordi at man ikke tok del i det uformelle pa arbeidsplassen.
Dette var noe som gjenspeilet seg i de fleste av vare informanters svar etter innfgringen av
den nye normalen. Spesielt de hybride uttrykte bekymring for a ga glipp av relevant
informasjon ved & benytte hjemmekontor, men det var ogsa noen fa av de stedlige som
fortalte at det hadde blitt faerre uformelle mgtepunkt. Dette var spesielt gjeldende pa
lokasjoner med faste mgtedager. Noen fa opplyste at dagene med obligatorisk oppmate pa
kontoret bidro til at mye faglig og formell kunnskapsdeling skulle klemmes inn, og at det
dermed ble mindre tid til uformelle mgtepunkt. Gagne (et al., 2022) skriver at det kan veere
vanskelig med uformell kunnskapsdeling nar det benyttes hjemmekontor om man ma forholde
seg til — blant annet — hverandres vaktplaner. Dette var det flere av vare informanter som

opplevde. Gagne (et al., 2022) opplyser at dette kan vanskeliggjgre kompetansedeling.
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Cooper & Kurland (2002) skriver at det kan skapes en profesjonell isolasjon ved bruk av
hjemmekontor ved at ansatte som ukentlig arbeider hjemmefra gar glipp av en del
mellommenneskelig nettverk, veiledning fra kollegaer og ledere samt uformell kontakt. De
fant i sin undersgkelse ut at mange av deres informanter ofte gnsket a begrense bruken av
hjemmekontor nettopp fordi de var redd for & bli profesjonelt isolert. Dette sammensvarte
godt med svar fra vare informanter. Spesielt de hybride var oppmerksomme pa dette. Gagne
(et al., 2022) beskriver at hjemmekontor kan fgre til profesjonell isolasjon og at dette kan
medfgre at personer ikke far ta like stor del i mellommenneskelige nettverk. Dette kan igjen
fare til at personer mister utviklingsmuligheter og at dette, i det lange lgp, kan pavirke

opplevelsen av kompetanse.

| en annen undersgkelse, utfart av Brunelle & Fortin (2021), ble de overrasket over deres funn
om at tilhgrighet opplevdes sterkere for hybride arbeidstakere. De la imidlertid til at dette
matte ses i sammenheng med den organisatoriske konteksten hvor ledelsen, i deres
undersgkelse, hadde vert veldig papasselig med a sikre bade formelle- og uformelle
mgtepunkt. Her opplevde vi, ut ifra svarene fra informantene vare, at det var ulike
tilnserminger pa de forskjellige lokasjonene i forhold til hvordan dette ble ivaretatt, men vi
opplevde at de fleste oppga at de uformelle mgtepunktene hadde blitt feerre og at det var
mindre av den uformelle kunnskapsdelingen. Hermanrud (2015) skriver at man ogsa bar vare
forsiktig med formalisering av det uformelle nettopp fordi dette kan veere gdeleggende for
fordelene med de uformelle kunnskapsprosessene. Sett opp imot Jennings sin 70-20-10-
modell sa utgjer uformell lering en starre del av det a bli kompetent enn det formalisert

leering gjer.

5.2.3 Med hvem deles uformell kompetanse?

Wenger (1998, referert til i Hermanrud, 2015) skriver at uformelle nettverk hvor
kunnskapsdeling foregar skjer ved tilstedeveerelse i sted og rom, og at kunnskapen som
utvikles i slike uformelle nettverk forblir mellom de som er en del av dette nettverket. Tilgang
til kompetanse vil ofte vaere et resultat av uformelle nettverk og den sosiale interaksjonen som
foregar der mellom kollegaer (Filstad, 2022). Det er derfor ikke gitt at alle blir inkludert i
uformell kunnskapsdeling. Dette vil forega uavhengig av formell kunnskapsdeling og vil
forega pa egne organiseringsmater (Filstad, 2022). Gill (2012, referert til i Julsrud, 2018)
skriver at samhandling gjennom fysisk nerveer er bidragsgivende til at mennesker skal kunne

utvikle seg.
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Behovet for kompetanse handler ikke kun om & mestre og fale at man innehar den
kompetansen man trenger, det handler ogsa om videreutvikling av kompetanse. Det
omhandler hvorvidt det er tilrettelagt for formell- eller uformell kompetansedeling pa

arbeidsplassen, og hvordan kunnskap deles pa de ulike lzringsarenaene (Ryan & Deci, 2017).

Det som tydelig kom frem i vare funn var at de stedlige i hovedsak delte uformelt med andre
kollegaer som var til stede fysisk pa kontoret. Dette ble blant annet begrunnet med at en fysisk
samtale var rikere og hvor ulike nyanser lettere kom til syne. Det er ogsa andre teorier enn
selvbestemmelsesteorien dette kan diskuteres opp imot. I henhold til medierikhetsteorien har
ansikt til ansikt kommunikasjon hgyest rikhet i form av at en slik samtale er gjensidig og gir
rom for korrigeringer, spgrsmal og utdypninger samtidig som man ogsa far kommunisert
ikke-verbalt via kroppssprak (Daft et al., 1987). Nar det gjaldt de hybride sa fikk vi inntrykket
av at de delte mer digitalt, men flesteparten sa ogsa at de foretrakk kontoret for uformell
kunnskapsdeling. Mange, bade stedlige og hybride, utdypet at det er et omfattende og
komplekst regelverk de skulle forvalte og veilede ut ifra, og det man lurte pa var ofte
komplisert. De var redd for at man ikke klarte & formidle problemstillingen godt nok skriftlig,
og derfor foretrakk fysiske mgater for dette. Man har behov for a formidle tvetydige meldinger,
og ved tvetydighet skriver Daft (et al., 1987) at det ikke hjelper & fore pa med mer
informasjon, men det hjelper & benytte et rikere kommunikasjonsmedia. Om hvorfor Teams
med video, som et rikt kommunikasjonsverktay, i starre grad ikke ble benyttet sa hang nok
dette sammen med vaktplanen og det faktum at de fleste gjennom arbeidsdagen satt opptatt i
telefonen eller i skranken.

Bade stedlige og hybride opplevde at digitale samhandlingsplattformer egnet seg godt til
kjappe, faglige avklaringer, men at det var lettere a forsta hele bildet ved en sak nar man
hadde mulighet for en toveissamtale med oppfglgingsspgrsmal underveis. Julsrud (2018)
skriver at det gjennom flere kvalitative studier fremkommer at fysiske ansikt-til-ansikt mater
bidrar til gkt energi og til en grobunn for felles forstaelse av arbeidet. Han skriver ogsa at
fysiske, uformelle mgtepunkt vil kunne bidra til gkt tillit, og at det derfor er viktig a ha jevnlig
praksis for dette. Det var flere av de vi intervjuet som fortalte at hvorvidt man kontakter noen
kollegaer overfor andre for faglige avklaringer digitalt var avhengig av hvor god relasjon man
hadde i bunn, og der hvor det var en relasjon fra for sa var det enklere a fortsette dette
uformelle samarbeidet pa nett. Det var ogsa en informant som nevnte at noen kollegaer hadde
gatt over til & bli mer venner. Vedkommende fortalte at man da bade turte a stille enda
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dummere spgrsmal enn vanlig og at kollegaen(e) ogsa gjorde det samme tilbake. Dette kan ses
i sammenheng med hvordan Julsrud (2018) papeker at tillit utvikles gjennom gjentatte
interaksjoner ved at man gjensidig utveksler for eksempel kunnskap. Sosiale relasjoner vil
med slike gjensidige utvekslinger utvikles sterkere, og dette vil igjen kunne veere med pa a
tilfredsstille behovet for kompetanse og tilhgrighet. Blau (1964, s. 94, referert til i Julsrud,
2018, s. 99) skriver om tillit: «processes of social exchange, which may originate in pure self-
interest, generates trust in social relations through their recurrent and gradually expanding

character”.

Flere av de stedlige vi intervjuet fortalte at de ofte ventet med a ta kontakt til folk var til stede
pa kontoret igjen eller de utsatte mater til dette var mulig a gjennomfare fysisk. De opplyste at
dette var begrunnet med kommunikasjonsformen og at de foretrakk fysisk toveissamtale. Det
var vanskelig a vite hvor folk var, og flere savnet en oversikt over dette. Dette kan ses i
sammenheng med, som nevnt tidligere, at styrt arbeidshverdag og vaktplaner kan
vanskeliggjere digital kunnskapsdeling (Gagne et al., 2022). Folk kviet seg for a forstyrre via
digitale plattformer, spesielt nar de ikke visste om vedkommende var hjemme pa grunn av

hjemmekontor eller pa grunn av andre arsaker.

5.3 Tilhgrighet

| vare funn sa vi at tilhgrighet til kollegaer og det sosiale fellesskapet pa arbeidsplassen var
viktig for alle informantene, men mange opplevde at sosiale mgtepunkt hadde blitt feerre, at
Teams ikke klarte & ivareta uformelle sosiale mgtepunkt i stor nok grad og at det var
vanskeligere a bygge relasjoner digitalt og at tilhgrigheten til arbeidsplassen ikke hadde

endret seg etter innfgringen av den nye normalen.

| den nye normalen vil man bade ha stedlige og hybride medarbeidere. Vi gnsker her a
diskutere vare funn pa hvordan bade stedlige og hybride ansatte opplevde tilhgrighet etter
innfgring av retningslinjer for tilstedevarelse og fleksibilitet i Skatteetaten opp imot teori og
empiri. Vi vil her ta for oss deres opplevelse av «hva har skjedd med det sosiale fellesskapet»
(5.3.1), hvordan bygge relasjoner via digitale plattformer (5.3.2) og deres tilhgrighet til
arbeidsgiver (5.3.3).
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5.3.1 Hva har skjedd med det sosiale fellesskapet?

Som beskrevet i kapittel 2.2.2 sa har mennesker et grunnleggende behov for a samhandle, bli
sett og hart, og for & bygge trygge relasjoner med andre. Det er derfor essensielt i
arbeidssammenheng at behovet for tilhgrighet, sammen med autonomi og kompetanse, blir
ivaretatt slik at autonome former for motivasjon kan oppsta (Ryan & Deci, 2017). Tilhgrighet
handler altsa om at det er i sosiale kontekster og gjennom tilhgrighet til andre at
internalisering og integrering av verdier, reguleringer og adferd foregar (Ryan & Deci,

2000c). Som de selv skriver:

We emphasize that proximal feelings of relatedness are even more important for
internalization and integration than for intrinsic motivation, because the desire to belong
and feel connected is an absolutely essential contributor to people’s willingness to take
in and endorse values and behavioral regulations that are held by significant others
(Ryan & Deci, 2000c).

Det a kunne fysisk mgate kollegaer for bade faglige og uformelle samtaler bidrar til at det
skapes trygge, tette og gode relasjoner (Gajendran & Harrison, 2007). Baumeister & Leary
(1995, s. 520) skriver at det er to kriterier som ma veere oppfylt for at man skal fa tilhgrighet
til andre; (1) mennesker har behov for jevnlig og positive mgter med de(n) samme person(e)
og (2) at interaksjonene ma forega i rammer over en varighet og hvor det er gjensidig omsorg
og eventuell bekymring. I likhet med Ryan og Deci mener Baumeister & Leary at tilhgrighet

er et grunnleggende psykologisk behov (Deci & Ryan, 2000).

Alle vare informanter opplevde tilhgrigheten til arbeidskollegaene som god, og oppga at de
satte pris pa det kollegiale fellesskapet man hadde fysisk pa arbeidsplassen. De sa frem til
dagene man skulle pa kontoret nettopp fordi at da fikk man mulighet til & samhandle med
kollegaer; spise lunsj, ta en uformell prat, og for & diskutere saker. Viktigheten av det sosiale
fellesskapet uttrykte alle vare informanter gjennom svarene de ga; om erfaringer fra
koronaperioden med obligatorisk hjemmekontor og savnet etter kollegaer, om fordeler og

ulemper med hjemmekontor samt begrunnelsen for hvorfor de trivdes pa kontoret.

De fleste av vare informanter opplevde at det visse ukedager var spesielt fa folk til stede pa
kontoret, og dermed at dette hadde endret faglige- og sosiale mgtepunkt. De hybride falte

0gsa i starre grad pa dette enn de stedlige. Det var ulik opplevelse av hvordan dagene med fa
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personer til stede pa kontoret opplevdes for de stedlige og hybride. Noen av de hybride
opplevde a bli litt «<smasnurt» nar nesten ingen var til stede. Som vi beskrev opplevde de
stedlige ogsa de samme endringene, men halvparten av de stedlige opplyste ogsa at de satte
pris pa arbeidsroen disse dagene ga. | Skatteetatens policy for tilstedeveerelse og fleksibilitet
star det spesifikt at «kontoret er viktig for & sikre samhandling, arbeidsmiljg og bygge kultur.
Grupper oppfordres til 4 avtale faste kontordager for a sikre felles tilstedevaerelse»
(Skatteetaten, 2021). Det var flere av vare informanter som opplyste at dette hadde blitt
innfert for & kunne ha fysiske mater og/eller for a ivareta det sosiale fellesskapet pa jobb. Vi
har tidligere skrevet at gode relasjoner er i stor grad avhengig av at folk mgtes, og det &
innfare faste kontordager nettopp for a sikre at alle ser hverandre ukentlig er et tiltak som
muligens vil kunne fremme fglelsen av tilhgrighet blant de ansatte. Ryan & Deci (2017)
skriver at mennesker har et iboende gnske om & vare del av et fellesskap, og det er gjennom
samvaer med andre at man tar til seg andres vaeremater eller tankesett og gjar de til sine egne.
Ved & fremme tiltak som gker tilhgrighet blant ansatte vil man, i henhold til
selvbestemmelsesteorien, enklere kunne bygge en felles kultur pa arbeidsplassen. De skriver
imidlertid videre at det kan veere vanskelig & vite om personer faktisk har identifisert eller
integrert felles verdier. Det kan veere at mennesker opptrer i henhold til det som er sosialt
akseptert pa en arbeidsplass for a f.eks. unnga a bli konfrontert eller fordi de er redd for

konsekvensene ved a ikke gjgre som alle andre.

Det at noen har faste dager hvor de ansatte skal mgte pa kontoret vil muligens kunne fare til at
valgmuligheten for nar hjemmekontordagene benyttes oppleves som innskrenkende, i tillegg
til at det det blir ekstra fa folk til stede pa kontoret visse dager. Da er kanskje spgrsmalet om
innskrenkingen av muligheten til & selv velge nar man skal benytte hjemmekontordagene vil
pavirke fglelsen av autonomi. I henhold til selvbestemmelsesteorien sa er imidlertid ikke
autonomi og tilhgrighet konkurrerende behov. Som Ravn (2021, 67) skriver: «Kun det
feelleskab, der omfatter og inddrager den enkelte pa hans eller hendes egne praemisser, kan
tilgodese bade behovet for autonomi og samhgrighet og dermed bidrage optimalt til
deltagernes trivsel». Det handler derfor kanskje om hvordan man kan ivareta et fellesskap pa
jobb hvor man kan bli kjent, pleie relasjoner og samhandle samtidig som man ikke fratar folk

falelsen av autonomi.

Av vare informanter benyttet de fleste av de hybride inntil to hjemmekontordager i uken som

avtalen tilsa, men noen opplyste at det noen ganger ble tre dager. De fortalte ogsa at de hadde
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kollegaer med tilpassede avtaler som betgd at noen var mer enn 50 % pa hjemmekontor.
Gajendran & Harrison (2007) argumenterer for at faste kontordager kan veere
behovsstgttende, der man har ansatte som arbeider overveiende mer hjemmefra enn fra
kontoret. De skriver at tiltak som faste kontordager for faglige, fysiske mater, felles lunsj eller
andre uformelle aktiviteter vil kunne gke tilhgrigheten blant kollegaer pa arbeidsplassen. Vi
opplevde av vare informanter at de som hadde faste kontordager i stgrre grad fglte tilfredshet
nar det gjaldt tilhgrighet til sine kollegaer, og at noen informanter — hvor det ikke var innfart —

opplyste at dette var gnskelig for & ivareta det kollegiale fellesskapet.

Det var 0ogsa noen av vare informanter som opplyste at de gnsket a jobbe fra kontoret da de
bodde alene og satte pris pa det kollegiale fellesskapet. Nar det gjaldt samholdet mellom
kollegaer pa jobb skrev AFI i sin rapport at det & jobbe hjemmefra kunne oppleves litt isolert
for noen, spesielt om man bodde alene. De utdypet ogsa, i og med at undersgkelsen ble gjort
ved pabud av hjemmekontor, at dette like gjerne kunne ha noe a gjere med pabudet og ikke
ngdvendigvis hjemmekontor i seg selv (Ingelsrud et al., 2022). Denne antakelsen stemmer
godt overens med svarene vi fikk. Det var ingen av vare informanter som opplevde at den nye
normalen bidro til at man ble direkte isolert. Bekymringen & mer pa frykten av a ga glipp av

faglige- og sosiale matepunkt samt det uformelle pa kontoret.

Det at det kollegiale felleskapet og de sosiale mgtepunktene har endret seg, trenger ikke
ngdvendigvis vaere en negativ ting. Men det kan vere lurt  tenke igjennom hva behovstgtten
skal innbefatte for at de ansatte skal kunne fa dekt behovet for tilhgrighet i den nye normalen
hvor mange ikke treffer kollegaene sine like ofte som tidligere. Arsaken til at behovsstatte for
tilhgrighet er viktig er fordi at mennesker er mer villig til 8 omfavne verdier og reguleringer
innenfor en sosial kontekst og sammen med personer de faler en tilhgrighet til (Ryan & Deci,
2017). Det handler altsd om hvordan man kan best mulig fa behovet for tilhgrighet
tilfredsstilt. Ryan & Deci (2017) forklarer at dette kan gjeres blant annet gjennom konseptet
unconditional positive regard (UCPR) som gar pa at man verdsetter og aksepterer en annen
person uavhengig av eventuelt prestasjoner, gjennom a vise genuin interesse og veere
nysgjerrig pa den andre personer, a anerkjenne og vere autentisk. Ravn (2021) skriver at
innenfor SDT at behovsstatte for a gke tilhgrighet kan veere a fasilitere for involvering,
utvikle sine sosiale relasjoner og a fremme samarbeid. Involvering kjennetegnes av at det er

en genuin interesse for den andre personen og at man investerer tid i relasjonen.
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Han skriver videre at mye av behovsstgtten som vises til i SDT kan virke litt selvforklarende
for eksempel for skandinaver som ikke har et like stort fokus pa prestasjon og belgnning i

arbeidslivet som andre kulturer.

5.3.2 A bygge relasjoner via digitale plattformer

Det a faktisk mgte personer, og da personer man har en tett relasjon til og kan ha det sosialt
hyggelig sammen med, tydet vare funn pa var viktig for folk. Samtlige av vare informanter
opplevde at de hadde gode relasjoner til de fleste av kollegaene sine og at i lgpet av en

arbeidsuke traff mange av dem.

Gajendran & Harrison (2007) hadde i sin meta-analyse en hypotese om at bruk av
hjemmekontor ville ha en negativ effekt pa kvaliteten av tilhgrigheten eller forholdet
medarbeidere imellom. Hypotesen var begrunnet i at mye kommunikasjon foregar ikke-
verbalt og at man lett mister andre kommunikasjonsformer som for eksempel kroppssprak nar
samhandlingen foregar digitalt. Et annet element for deres hypotese var at fysisk distanse kan
vise seg utvikles til psykisk distanse; ute av syn, ute av sinn. De fant derimot ikke stgtte for
dette i sine funn. Nar det gjaldt vare funn sa kom det frem at det var vanskelig for nyansatte a
bli kjent og bygge relasjoner via digitale plattformer, men at dette over tid gikk seg litt til.
Dette stemmer godt overens med hva Filstad (2022) skriver om nytilsatte og det a samhandle
pa Zoom. Hun skriver at digitale samarbeidsverktgy oppleves vanskelig for nytilsatte da det
krever tillit og trygghet for a samhandle digitalt. Nar man ikke har en etablert relasjon med
sine kollegaer og ikke er integrert i organisasjonskulturen er det utfordrende digitalt. Filstad
(2022) forteller videre at i hennes egen upubliserte forskning opplevde hennes nytilsatte
informanter at man via digitale samhandlingsverktay ikke fikk tak i det uformelle som

foregikk og at de derfor brukte lenger tid a bli kjent.

Julsrud (2018) skriver at fysisk neerveer kan veere avgjgrende for a bygge tillit. Det var flere av
de vi intervjuet som fortalte at det tok lang tid a bli kjent via digitale medier, og det tok enda
lengre tid a bli kjent med de som i utstrakt grad benyttet hjemmekontor. Dette, ble vi fortalt,
gikk seg farst litt til etter at alle, etter hvert, kom tilbake pa kontoret og man fikk muligheten
til & bygge relasjoner ved a fysisk samhandle. Det var mye ikke-verbal kommunikasjon man
gar glipp av nar det foregikk digitalt, og for nytilsatte handlet det ikke bare om a bli kjent med
andre og prave a forsta kulturen og hvordan man skulle passe inn. Det handlet ogsa om at

andre skulle bli kjent med deg og fa et bilde av hvordan du som nytilsatt ville passe inn i
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gruppen eller organisasjonen. Gagne (et al., 2022) skriver at digitale mgter kan pavirke
falelsen av tilhgrighet fordi man ikke kjenner de andre like godt, og det er vanskeligere a
opprette meningsfulle relasjoner digital. Dette er kanskje spesielt gjeldene som man aldri eller

sjeldent har mgtt de andre personene, og kan pavirke fglelsen av tilhgrighet.

De nytilsatte vi intervjuet fortalte at de fikk mulighet til & veere fysisk pa kontoret, sammen
med faddere, i oppstartsfasen. Dette var unntak som ble gjort i perioder med pabudt
hjemmekontor fordi oppgavene, man enna ikke hadde lart seg, ikke lot seg utfgre alene pa
hjemmekontor. Dette var ogsa i henhold til Skatteetatens policy for tilstedevaerelse og
fleksibilitet som sa at man kunne benytte hjemmekontor inntil to dager per uke ut ifra behov
og hvis oppgavens art tillot det (Skatteetaten, 2021). Ved a la flere nyansatte starte samtidig,
og hvor de fikk lett tilgang pa kunnskapen til erfarne kollegaer, vil vi anta at deres behov i
forhold til tilhgrighet og kompetanse ble bedre ivaretatt enn om de, som alle andre, hadde blitt

plassert pa hvert sitt hjemmekontor.

Gagne (et al., 2022) har skrevet en artikkel om hvordan motivasjon, sett ut ifra
selvbestemmelsesteorien, kan passe inn i et fremtidsbilde hvor gkt fleksibilitet, Al og digitale
samhandlingsverktay blir en sterre del av arbeidshverdagen. De skriver at ulik
kommunikasjonsteknologi, med bade rike og mindre rike medier, bade kan gke og redusere
behovet for tilhgrighet og at dette er avhengig av hvorvidt de klarer & opprettholde
meningsfulle relasjoner. De skriver at det er viktig & oppfordre til sosiale mgtepunkt digitalt,
for eksempel gjennom digitale kaffetreff. Dette opplyste en del av de vi intervjuet var blitt
forsgkt utprevd, men at dette ikke var suksessfullt og at det derfor ble avviklet. Det var ingen
som fortalte at det ikke lenger fantes verken digitale- eller fysiske kaffetreff. Men, det kan
virke som om dette forsvant litt med innfgringen av den nye normalen og ved at det spesielt

fredager, hvor dette pleide a forega, var veldig fa personer pa kontoret.

Fysiske mater er utvilsomt kommunikasjonsmessig rikere, og ut ifra det vare informanter
fortalte sa bidro fysiske mater til at man oftere fanget opp en kollegas sinnsstemning. Flere
uttrykte at de syns det var vanskeligere a vise interesse for personer som de i stor grad ikke
mgtte fysisk uten a virke patrengende. Cooper & Kurland (2002) skriver at ved bruk av
hjemmekontor gar man glipp av uformelle mgter som i sterre grad tillater arlige utvekslinger
av falelser, og at folk i liten grad utveksler slike falelser via en epost. Robbins & Judge (2007,

referert i Bergum, 2015) skriver at ved bruk av digitale verktgy sa vil oppgavelgsning, og ikke
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det sosio-emosjonelle, blir fokus. Dette ble ogsa adressert av Tapani (et al., 2022) som
opplevde at deres respondenter opplevde digitale plattformer som et verktay for a fa praktiske
gjeremal gjort. Dette samsvarer med svarene vi fikk fra vare informanter som mange opplyste
at digitale plattformer ble brukt til kjappe, faglige avklaringer. Mange opplyste ogsa at de
syntes terskelen for a ta kontakt om ikke-faglige tema digitalt var hgyere og ble oppfattet som
mer formell. Det kom ogsa frem at det var vanskeligere a vite hvordan en kollega egentlig
hadde det. Dette, falte mange, var lettere a ta opp ved fysisk mgte.

5.3.3 Tilhgrighet til arbeidsgiver

Golden (2006) skriver i sin undersgkelse at hjemmekontor kan fere til at tilhgrigheten til
arbeidsgiver reduseres, og at for & motvirke at dette skal skje kan arbeidsgiver redusere
bruken av hjemmekontor til maks to dager i uken. Dette er i samsvar med hva Skatteetaten
tilbydde sine ansatte nar det gjelder hyppighet ved bruk av hjemmekontor. Han skriver videre
at nar det gjelder tilhgrighet til arbeidsgiver sa ser det ut til at de fleste klarer & opprettholde
denne selv om man benytter hjemmekontor. AFI-rapporten (Ingelsrud et al., 2022) fant ut i sin
undersgkelse at ansatte som arbeider hjemmefra manedlig eller sjeldnere hadde en stor grad
av tilhgrighet til arbeidsplassen. De skrev imidlertid at der hvor den ansatte oftere arbeidet
hjemmefra sa sank tilhgrigheten, men at graden av tilhgrighet ikke endret seg noe serlig nar

man sa dette opp imot hvor mange dager man hadde hjemmekontor.

Av svarene vi fikk fra vare informanter sa virket det ikke som at tilhgrigheten til arbeidsgiver
hadde endret seg etter innfgringen av den nye normalen. Det var en hybrid informant som
opplevde at tilhgrigheten hadde gkt, ellers sa de andre at tilhgrigheten ikke hadde forandret
seg. Dette er ogsa i samsvar med hva Flgvik (et al., 2021) fikk av resultater i sin undersgkelse;
at det var lav evidensgrad for at hjemmekontor pavirket de ansattes fglelse av tilhgrighet til
arbeidsgiver. Vi fikk heller ikke inntrykk av at dette var noe vare informanter hadde reflektert
mye over. Mens tilhgrigheten til Skatteetaten som en statlig organisasjon virket som pa oss at
opplevdes relativt statisk, var vare informanter mer opptatt av relasjonen til kollegaene sine

og viktigheten ved arbeidsoppgavene, og hvorvidt disse ga mening for den enkelte.

Gagne & Deci (2005) skriver at det er gjort flere undersgkelser om hvordan ulik ytre
motivasjon gjenspeiles i en persons tilknytning til arbeidsplassen.
Selvbestemmelsesteoretikerne har i ulike studier forsgkt a avdekke hvorvidt ytre regulert

motivasjon eller autonom motivasjon bidrar til gkt organisasjonstilhgrighet. Av
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undersgkelsene som er gjort, skriver Gagne & Deci (2005) at det kan tyde pa at (begrenset)
autonom motivasjon fasiliteter for organisasjonstilhgrighet og at personer som er autonom
motiverte oftere har tatt til seg organisasjonens mal og verdier og faler seg engasjert og
tilknyttet organisasjonen. Fernet (et al., 2012) undersgkte organisasjonstilknytning gjennom
gynene til bade jobbkarakteristikkmodellen og SDT. Nar det gjaldt kontrollert eller autonom
motivasjon sett opp imot organisasjonstilknytning og falelsesmessig utmattelse, sa viste deres
resultater at autonom motivasjon bidrar til gkt organisasjonstilhgrighet. Vi vil diskutere funn

knyttet opp mot organismisk integrasjonsteori naermere i kapittel 5.4.

Nar det gjelder de basale psykologiske behovene sett opp imot organisasjonstilknytning,
fremhever Lai (2011) betydningen av det a fa brukt kompetansen sin (opplevd
kompetansemobilisering). Hun skriver at opplevd kompetansemobilisering bidrar positivt til
ansattes organisasjonstilknytning og er viktig for en persons indre motivasjon. Gjennom en
undersgkelse med 1532 respondenter av offentlige ansatte ble sammenhengen mellom
opplevd kompetansemobilisering testet opp imot respondentenes affektive
organisasjonstilknytning. Resultatene viste at opplevd kompetansemobilisering stod for 14-
15% av variasjonen i affektiv organisasjonstilknytning. Som tidligere nevnt i delkapittel 5.2.1
sa viste vare funn at de aller fleste av vare informanter opplevde kompetansemobiliseringen
som god. Det var kun en informant som nevnte at hens kompetanse ikke ble godt nok utnyttet.

Lais resultater fra undersgkelsen kan vi derfor ogsa si at kom frem i vare funn.
5.4 Organismisk integrasjonsteori

Mens indre motivasjon, det at man gnsker a utfgre en oppgave fordi man finner glede i det,
kun er ett eksempel pa autonom motivasjon, har SDT plassert fire ulike typer ytre motivasjon
pa en skala ut ifra hvor autonom motivasjonen er (Olafsen, 2018). Utallige studier har vist at
autonom motivasjon ikke bare fgrer til at man presterer bedre i form av resultater, men ogsa at
man trives bedre pa arbeidsplassen (Myklemyr, 2012). Det sier seg selv at i arbeidslivet vil
ikke ngdvendigvis ansatte alltid vaere indre motivert, og det er derfor viktig a forsta hva som
fremmer autonom motivasjon og hvordan dette henger sammen med ulike former for ytre
motivasjon (Ryan & Deci, 2000b). Olafsen (2018) skriver at det handler ikke ngdvendigvis
om hvordan man skal motivere, men hvordan tilrettelegge for et arbeidsmiljg hvor de ansatte

kan motivere seg selv.
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For at mennesker skal veere autonom motiverte inneberer det at man ser verdien i det man
utfgrer av arbeidsoppgaver og hvorvidt dette reflekterer egne verdier. Det handler om man har
omfavnet verdiene og gjort de til «sine egne», og om man ved a gjare dette ogsa vil oppna en
starre fornemmelse av autonomi (Ravn, 2021). Man ma altsa se dette i en stgrre sammenheng.
Schafer (1968, referert i Ravn, 2021) skriver: «i overensstemmelse med vores metaantagelser
om mennesket som en aktiv organisme betragter vi internalisering som en naturlig proces,

hvor personer arbejder for aktivt a transformere ekstern regulering til selvregulering».

De fleste av vare informanter fortalte at de sa viktigheten med arbeidsoppgavene som ble
utfart. Det var allikevel slik at vare funn viste at telefonoppgavene ble utfart fordi man falte et
ansvar overfor andre kolleger, arbeidsgiver og egen samvittighet. Det var altsa en ytre
regulering i form av en uformell forventning om anvendt tid palogget telefon eller press om a
ta et visst antall telefoner per dag. Sett i motivasjonskontinuumet til Gagne & Deci (2005) sa
tyder dette pa en ytre regulering, der de ansatte kun har en ytre regulert motivasjon for a

utfgre oppgaven.

Nar det kommer til skrankeoppgaven var det funn som tydet pa at dette var en oppgave de
ansatte ansa som spennende, viktig og interessant. Oppgaven i seg selv ble altsa oppfattet av
de ansatte som sa viktig at motivasjonen for a utfgre den ble autonom. Andre oppgaver var
ikke noe informantene nevnte spesifikt i denne sammenheng, men det var gjennomgaende en
stor opplevelse av autonomi i forhold til oppgavelgsningen. Det faktum at mange informanter
spesielt utdypet at de ansa jobben sin som viktig, og ikke spesielt nevnte andre oppgaver leder
oss til & trekke paralleller mellom den gode opplevelsen av autonomi og autonom motivasjon

for & utfare andre oppgaver.

De fortalte altsa at det var ulik opplevelse av autonomi avhengig av om man var pa telefon, i
skranken eller utfarte andre oppgaver. Gagne & Deci (2005) utdyper imidlertid at ulik type
motivasjon, bade ytre regulert og identifisert, kan opptre samtidig og hvor man har ulik grad
av autonomi. Med andre ord, sa kan vare informanter bade fale pa skyldfalelse ved at de ikke
klarer & innfri ytre reguleringer samtidig som de har identifisert viktigheten med

arbeidsoppgavene.

Gagne & Deci (2005) utdyper videre at personer som opplever at behovet for kompetanse og
tilhgrighet er tilfredsstilt har lettere for & identifisere og integrere verdier knyttet opp mot det
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det matte gjelde, og at det er avhengig av graden av fglelsen av autonomi hvorvidt noe blir
identifisert eller integrert. Ut ifra svarene vi mottok fra vare informanter sa var det uttrykt en
starre tilfredsstilhet ved jobben nar man hadde varierte arbeidsoppgaver i en «delt
arbeidshverdag» nettopp fordi at disse personene fglte dette ga de mer kompetanse. Flere
uttrykte at & fa lov til & grave seg ned i enkeltsaker, nar man satt med andre oppgaver, bidro til
at man hevet sitt eget kunnskapsniva, som igjen ga en bedre veiledningskompetanse nar man
satt i telefon eller hadde skrankevakt. De fleste av vare informanter opplyste at de forsto
viktigheten av utfgrelsen av egne arbeidsoppgaver og oppga at jobben var meningsfull.
Mening var en stund en kandidat for & kunne utgjare det fjerde behovet i BPNT, men
Weinstein, Ryan og Deci (2012, referert i Ravn, 2021) forkastet dette med begrunnelse at
mening ikke er et behov: «Mening skal pege pa indhold, ikke bare vere et outcome» (Ravn,
2021, s. 78).

Mange av vare informanter fortalte at det var forventet at man skulle veere faglig oppdatert og
at man i stor grad var ansvarlig for egen lering. Flere fortalte at de uformelle arenaene hvor
kunnskapsdeling foregikk hadde blitt redusert etter innfgringen av den nye normalen, og dette
var noe informantene savnet og var opptatt av. Wang & Hou (2015) skriver at det i mange
settinger kan vaere vanskelig med kunnskapsdeling fordi det ikke kommer naturlig for mange.
De argumenter for at om personer innehar verdifull kompetanse sa vil det vaere egeninteresse i
a ikke dele denne fordi det kan bedre jobbsikkerheten og det kan bidra til at personen kan
utvikle seg innad i organisasjonen. Kunnskapsdeling kan fremmes gjennom bade ytre
regulering i form av egosentriske fordeler; gkonomiske intensiver, gkte karrieremuligheter
eller gnske om & inneha et rykte pa jobb. Det kan ogsa fremmes av autonomiorienterende og
mer altruistisk motivasjon; a ville bidra inn i organisasjonen eller det at man gnsker a hjelpe
andre (Wang & Hou, 2015). Ut ifra svarene vi fikk sa var det flere som etter hvert hadde fatt
flere tilleggsoppgaver nettopp fordi de hadde veert litt frempa nar det gjaldt kunnskapsdeling,
men det fantes ingen ytre reguleringer i form av ekstra lgnn eller bonus for ansatte i
Skatteetatens farstelinje. Vi opplevde i intervjuene at de fleste var veldig opptatt av gjensidig
kunnskapsdeling fordi de genuint gnsket a hjelpe og bidra inn i fellesskapet. Som nevnt i
delkapittel 5.4.3 sa opplevde de fleste av de vi intervjuet at ogsa kompetansemobilisering ble
godt utnyttet. Lai (2011) skriver at sammenhengen mellom kompetansemobilisering og indre
motivasjon har blitt validert gjennom flere studier (Kuvaas, 2009; Lai & Kapstad, 2009; Lai;
2011) og viser at hgy kompetansemobilitet forklarer mellom 16 — 38 % av variasjonen i indre
motivasjon. Ut ifra svarene vi mottok nar det gjeldt tilfredsstillelse av behovet for kunnskap,
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sa vil vi trekke den slutning at mange opplevde en form for autonom motivasjon.
Informantene fortalte om hgy kompetansemobilisering og de fleste opplyste om viktigheten
med a ha meningsfulle arbeidsoppgaver, men det var avhengig av type arbeidsoppgaver. Det
var imidlertid noen av informantene som opplevde at de manglet litt kompetanse, spesielt pa
visse temaer. De opplevde ogsa at det var en ytre regulering i form av et visst press om a
skulle, til enhver tid, veere oppdatert og inneha den ngdvendige kunnskapen. Noen fortalte at
de falte mest press fra seg selv, noe som kan tyde pa en introjeksjonsregulert motivasjon.

Nar det gjaldt behovet for tilhgrighet sa opplevde de fleste av vare informanter at den var god,
selv om den nye normalen hadde medbrakt en del endringer knyttet til sosiale magtepunkt og
kollega-relasjoner. Lai (2011) skriver at opplevd tilhgrighet betyr mindre enn opplevd
kompetansemobilisering nar det gjelder indre motivasjon, og Ravn (2021) hevder at
tilhgrighet har en mindre plass enn de to andre psykologiske behovene nar det gjelder
betydningen i forhold til autonom motivasjon. Gagne & Deci (2005) argumenter, som nevnt
tidligere i dette kapittelet, at om man fgler behovstilfredsstillelse av bade kompetanse og
tilherighet, er det hvorvidt dette er selvbestemmende at en person identifiserer eller integrerer
f.eks. verdier eller normer. Det mange utdypet var at det er vanskelig a bli ordentlig kjent med
kollegaer via digitale plattformer, men der hvor en god relasjon allerede eksisterte sa fungerte
digitale samhandlingsverktagy godt i opprettholdelse av disse relasjonene. Mange fortalte om
utfordringer i forhold til relasjonsbygging med nytilsatte, men de samme personene fortalte
ogsa at dette hadde gatt seg til i den nye normalen. Det at alle, i lgpet av en arbeidsuke, skulle
veere pa kontoret tre dager virket & ha fungert som behovsstgatte for at flere opplevde at
behovet for tilhgrighet ble tilfredsstilt. Det var imidlertid flere som nevnte at faste dager hvor

alle ma veere til stede muligens vil kunne bidra til gkt opplevelse av tilhgrighet.
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6 Oppsummering

Vi vil i dette kapittelet belyse oppgavens problemstilling (6.1) far vi reflekterer rundt egen
oppgave (6.2) og kommer med forslag til videre forskning (6.3). Avslutningsvis ser vi pa
oppgavens praktiske og empiriske bidrag (6.4).

6.1 Belysning av oppgavens problemstilling

Vi har sa langt i oppgaven presentert vare funn i kapittel 4, og diskutert funnene opp imot
teori og empiri i kapittel 5. | dette avsluttende kapittelet gnsker vi a oppsummere de viktigste

funnene og belyse var problemstilling. For a gjenta lgd problemstillingen var som falger:

1. Hvordan opplever de ansatte i Skatteetatens farstelinje egen motivasjon etter innfering
av den nye normalen?
2. Er det noen forskjeller i opplevelsen av egen motivasjon for stedlige og hybride

ansatte?

Vi deler avsnittet i to. Vi starter med & belyse hvordan de ansatte opplevde egen motivasjon
(6.1.1) far vi gar videre og belyser om det var noen forskjeller i forhold til opplevd
motivasjon for stedlig og hybride ansatte (6.1.2). Dette henger noe sammen, sa avsnittene er
ikke til enhver tid helt tydelig adskilt.

6.1.1 Ansattes opplevelse av egen motivasjon

Det mest vesentlige vi fant i forhold til de ansattes opplevelse av autonomi var knyttet mot
arbeidsoppgavene. Dette var ikke noe som hadde endret seg etter innfgring av den nye
normalen. Vi sa at telefoni var en oppgave som de fleste ansatte fglte en ytre regulering med
tanke pa a utfgre. Motivasjonen for telefonoppgaven kan med utgangspunkt i vart teoretiske
rammeverk pastas a vaere noe svakere enn skrankevakt og andre arbeidsoppgaver. Nar det
kom til skrankevakt og andre oppgaver sa vi at flere ansatte fglte mer pa en autonom
motivasjon. Igjen viste rammeverket at dette var en sterkere motivasjon, og vi mener derfor at
de ansatte var bedre motivert til & utfare den type oppgaver. Knytter vi dette funnet opp mot
opplevelsen av autonomi sa ser dette ut til & stemme godt med SDT. De ansatte opplevde
mindre autonomi i forhold til oppgaver pa telefon, sterre grad av autonomi i forhold til
skranke, og starst grad av autonomi med tanke pa a utfare andre oppgaver.
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Som vi har diskutert sa var ikke den generelle opplevelsen av autonomi vesentlig sterre etter
innfering av den nye normalen. De ansatte papekte en gkt opplevelse av frihet i forhold til
valg av oppmate pa kontoret eller hjemmekontor. Det var derimot lite som tydet pa at de
typiske paviste autonomifordelene som andre undersgkelser drar frem var like fremtredende
blant informantene i var undersgkelse. Starre frihet til & styre egen arbeidshverdag i forhold til
pauser og oppgavelgsning var ikke noe vi fant bevis for. Stikk motsatt sa var det et fatall av
informantene som opplevde et tap av autonomi i forhold til arbeidshverdagen, da de fglte at
de nd matte forklare for leder hvis det var «hull» i produksjonen. Dette tenker vi var neert
knyttet mot det faktum, at det allerede var rimelig fritt ved utferelse av skrankevakt og andre
oppgaver, og at digitale systemer gjorde at telefonvakten opplevdes tilnermet lik om man var
hjemme eller pa jobb.

De fleste informantene kunne fortelle at de hadde en opplevelse av at egen kompetanse ble
godt utnyttet. Dette sammen med at flere ogsa informerte om en opplevelse av at de sa
viktigheten av & inneha god kompetanse og gi gode svar gjorde at vi kunne utlede at opplevd
kompetanse i farstelinje var med a underbygge autonom motivasjon. Ogsa her skiltes det pa
arbeidsoppgaver. Noen informanter opplevde litt manglende kompetanse i forhold til hva man
falte at man burde kunne for & svare pa telefon, mens dette fant vi ikke, i utstrakt grad, i
forhold til skrankevakt og andre oppgaver. Som vi har diskutert vil altsa opplevelsen av

manglene kompetanse kunne veere med & svekke den ansattes motivasjon.

Vi fant ogsa at ansvaret for a holde seg oppdatert og tilegne seg ny kunnskap i sterre grad var
overlatt til den ansatte etter innfgring av den nye normalen. Her kunne vi se tegn til et skille,
der de med kortere ansiennitet opplevde dette som en god lgsning, mens de med lengere
ansiennitet opplevde dette som utfordrende. Vi viste i diskusjonskapitelet at det kunne ha en
sammenheng, der ansatte som opplevde autonom motivasjon tok mer ansvar for egen laering,
enn ansatte som i sterre grad var ytre regulert. Akkurat det tar vi med oss som forslag til

videre forskning.

En utfordring som ble nevnt i tilknytning til behovet for kompetanse i den nye normalen var
hvordan uformell kompetansedeling har blitt redusert. Forskning viser at uformell
kompetansedeling er viktig bade for personlig utvikling og for at man skal kunne tilegne seg
verdier og bli en del av organisasjonskulturen. Den nye normalen har sa langt ikke klart a
ivareta dette behovet pa god nok mate. Som tidligere diskutert, og i henhold til SDT, sa kan
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uformell kompetansedeling vanskeliggjares ved bruk av hjemmekontor, og spesielt nar man
ma forholde seg til hverandres vaktplaner. Det var flere som savnet en bedre oversikt over
hvor folk befant seg, og om de var hjemme pa grunn av hjemmekontor eller om det var av
andre arsaker. Mange syntes det var lettere & ivareta uformell kompetansedeling pa kontoret
hvor man enklere hadde oversikt over hvem som var ledig. De fleste opplyste ogsa at de
oftere ble huket tak i pa kontoret for faglige avklaringer. En utfordring knyttet til dette i et
fremtidsperspektiv er om belastningen i gkende grad faller pa de stedlige som alltid er der.

Behovet for a dele kunnskap og bidra ovenfor kollegaer var noe informantene oppga som
viktig. Vi fikk ikke inntrykk av at noen bidro til kunnskapsdeling pa grunn av ytre
reguleringer som press eller av egosentriske grunner. @nsket om a hjelpe kollegaer i tillegg til
at man sa viktigheten ved arbeidsoppgavene som ble utfgrt kunne tyde pa at kunnskapsdeling

blant de vi intervjuet var (begrenset) autonom motivert.

Innferingen av den nye normalen har pavirket tilhgrigheten til kollegaer og det sosiale
fellesskapet pa kontoret. Det kollegiale fellesskapet opplevde informantene som viktig for
egen trivsel pa arbeidsplassen og en av hovedgrunnene til at man gnsket & vere fysisk pa
kontoret. Fleksibiliteten den nye normalen tilbydde ved bruk av hjemmekontor sa vi var ulikt
lgst pa de forskjellige kontorene i Skatteetaten. Noen av kontorene hadde valgt & innfare faste
dager for tilstedeveerelse pa kontoret for & best kunne ivareta behovet for kompetanse og
tilhgrighet, mens andre kontor praktiserte retningslinjen for tilstedeveerelse og fleksibilitet
fritt. Nar det gjaldt falelsen av tilhgrighet til kollegaer sa opplevdes dette som bedre ivaretatt
pa lokasjoner hvor det var innfart faste dager. Pa kontorer hvor man fritt kunne bestemme
hvilke dager man var til stede pa kontoret, opplevdes det som vanskeligere a opprettholde det
kollegiale fellesskapet, og flere nevnte at det var gnskelig med en eller flere faste kontordager.
Behovet for tilhgrighet var noe som var viktig for de ansatte, og det kan vere fordelaktig a
finne en balanse hvor behovet for tilhgrighet blir tilfredsstilt uten at dette i for stor grad gar pa

kompromiss med opplevelsen av autonomi.

Uavhengig av ulik praktisering ved bruk av hjemmekontor, sa opplevde de fleste av de vi
intervjuet at den nye normalen hadde redusert sosiale mgtepunkt og at det spesielt visse dager
var veldig fa personer til stede i kontorlokalet. Det var mange som nevnte at det tidligere ble

praktisert uformelle, sosiale tiltak som f.eks. fredagskaffe, men at dette i stor grad hadde
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forsvunnet etter innfaringen av den nye normalen. Digitale samhandlingsverktgy hadde blitt

utprevd for 4 ivareta sosiale tiltak, uten at dette hadde lykkes i szrlig grad.

Det a bli kjent og samhandle sosialt via digitale plattformer opplevde mange som utfordrende.
Serlig der man hadde fatt nyansatte eller selv var nyansatt tok det tatt lang tid a bli ordentlig
kjent. Som diskutert tidligere sa kan fysisk narveer vaere avgjerende nar det gjelder a bygge
tillit og trygghet, og dette viste seg ogsa gjeldende blant flere av de vi intervjuet. Skatteetaten
valgte a gjare unntak for nyansatte under perioder med pabudt hjemmekontor. De nyansatte
opplevde at dette var positivt med tanke pa relasjonsbygging til deres faddere, som de fleste
fikk veere stedlig pa kontoret. Det var imidlertid vanskeligere a bli kjent med de som i stor
grad benyttet hjemmekontor. Terskelen nar det gjaldt & benytte digitale samhandlingsverktgy
sosialt ble oppgitt som relativ hgy, og flere opplyste at de i mindre grad na visste hvordan
kollegaene egentlig har det. Spesielt pa kontorer uten faste mgtedager kunne det ga litt tid
mellom hver gang man traff alle kollegaene pa egen gruppe. | kontorlandskapet ville man
imidlertid kunne hilse, sla av en prat eller lettere kunne se om noen har en darlig dag. Som en
av informantene veldig godt oppsummerte, sa sgkte man seg til kollegaer i pauser pa jobb,

mens man logget av og gikk bort fra kollegaene nar man var pa hjemmekontor.

Til tross for utfordringer knyttet til ivaretakelse av behovet for tilhgrighet i den nye normalen,
sa fortalte de aller fleste at de var godt forngyde med det det kollegiale fellesskapet pa
arbeidsplassen og egen tilknytning til arbeidsgiver. | det lange lgp hvor behovet for tilhgrighet
skal opprettholdes vil det muligens veere fordelaktig at man har gode, sosiale arenaer hvor
folk regelmessig mates for a kunne bygge trygghet innad i gruppa. Pa den maten vil kanskje
terskelen for & benytte digitale samhandlingsverktgy sosialt ogsa reduseres. Med bakgrunn i
dette har vi valgt a ta med langtidsinnvirkning pa tilhgrighet ved en hybrid arbeidshverdag

som forslag til videre forskning.

6.1.2 Motivasjon for ansatte som jobber stedlig eller hybrid

Det var fordeler i forhold til privatanliggende som pekte seg ut som den store forandringen i
forhold til de ansattes opplevelse av autonomi. | var forskning gjorde dette seg mest gjeldende
for forsgrgere, pendlere og ansatte med fritidseiendommer. Det var av familiere eller
logistikkmessige arsaker at mange av de hybride valgte a benytte seg av muligheten for
hjemmekontor. Diskusjonen av vare funn viste at andre omrader innenfor autonomi, som

arbeidsoppgaver, arbeidshverdag, pauser osv. ikke — i stor grad — opplevdes forskjellig for
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stedlige og hybride. Som beskrevet i teorikapittelet sa er autonomi ansett a vaere den viktigste
driveren for motivasjon, og avgjgrende i forhold til autonom motivasjon og hvorvidt
organisatoriske verdier identifiseres eller integreres. De hybride vi intervjuet uttrykte at
muligheten for a kunne velge hjemmekontor og oppleve selvbestemmelse i forhold til dette,
gjorde at de i noe grad misset ut nar det gjaldt behovet for kompetanse eller tilhgrighet. Det
faktum at ansatte pa tross av at de vet at dette pavirker kompetanse og tilhgrighet velger a
benytte seg av hjemmekontor understgtter SDT sin teoretiske fremstilling.

De hybride opplevde at muligheten for hjemmekontor bidro til gkt autonomi i form av en
forenkling av private forhold som ga overskudd i hverdagen, men de opplyste samtidig at de
var innforstatt med at noe ble ofret. Mens de fleste oppga at uformell kompetansedeling var
redusert etter innfgringen av den nye normalen, sa var det ulik opplevelse av dette for stedlige
og hybride. Uformell kompetansedeling foregikk i stort i kontorlandskapet, og ved & benytte
hjemmekontor falte flere av de hybride pa at de gikk glipp av relevant informasjon som ble
delt uformelt pa kontoret. Forskning viser at benyttelse av hjemmekontor kan fare til
profesjonell isolasjon da man gar glipp av uformell kontakt og veiledning med kollegaer og
ledere samt mellommenneskelig nettverk. Flere av de hybride vi intervjuet fortalte at de
bevisst var mer «pa» nar de var til stede pa kontoret, og noen valgte & kun benytte en av to
hjemmekontordager i uken. Flere gnsket a vaere mest mulig til stede pa kontoret fordi de var
redde for & ga glipp av ting samtidig som de gnsket a treffe kollegaer. Nar det gjaldt de
stedlige sa opplevde ogsa noen av dem at uformell kompetansedeling var redusert, men dette
viste seg spesielt gjeldende pa kontorer med faste mgtedager. De fortalte at de faste dagene
for oppmaete ofte ble fullpakket med skrankevakter, gruppemgater og faglige formelle mater.

Det ga derfor lite rom for uformell kompetansedeling de dagene hvor alle var til stede.

Nar det gjaldt med hvem man delte uformell kompetanse, sa fortalte de aller fleste av de
stedlige at de i hovedsak benyttet og ble benyttet av andre som var fysisk pa kontoret. Det var
sjelden de mottok en digital forespgrsel om hjelp til en sak, men de opplevde at de hybride tok
kontakt nar de var pa kontoret. De hybride fortalte at de i tillegg til uformell
kompetansedeling pa kontoret ogsa benyttet digitale samhandlingsverktgy for avklaringer.
Flere oppga at vaktplan og manglende oversikt over hvem som var ledig gjorde dette mer
tidkrevende, men de opplyste at nar de farst fikk hjelp sa var hjelpen like god.
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Om behovet for tilhgrighet sa hadde den nye normalen medfert at det noen dager i uken var
spesielt fa folk til stede pa kontoret. Dette medfarte at bade de stedlige og de hybride
opplevde farre sosiale mgtepunkt og noen opplyste at dette var litt kjedelig. Pa den annen
side opplyste halvparten av de stedlige at dette ga gkt arbeidsro, og at de syntes det var deilig

a veere pa kontoret disse dagene.

Nar det gjaldt opplevelsen av tilknytning til arbeidsgiver, sa fant vi ikke at det var forskjell
mellom de stedlige og de hybride. De fleste oppga tilhgrigheten til arbeidsgiver som god, og
dette var ikke noe som hadde blitt pavirket av den nye normalen. Som nevnt i
diskusjonskapittelet sa er det undersgkelser gjort om hvorvidt man klarer & opprettholde
tilhgrigheten til arbeidsgiver ved bruk av hjemmekontor, og det klarer de fleste. Dette viste
seg ogsa gjeldende i vare funn. For at tilhgrigheten til arbeidsgiver ikke skal reduseres
argumenteres det med at hjemmekontordager ikke bgr overstige to dager per uke. Dette var i
samsvar med hva Skatteetaten tilbydde de aller fleste av sine ansatte. | henhold til SDT sa vil
organisatorisk tilhgrighet ofte tyde pa autonom motivasjon hvor personer har tatt til seg

organisatoriske mal og verdier og ser viktigheten i arbeidsoppgavene som utfares.

Det som var vart viktigste funn her, var at de fleste variasjoner i basale psykologiske behov
som pavirker motivasjon, sa ut til & pavirke de stedlige i nesten like stor grad som de hybride.
Det & benytte hjemmekontor var en mulighet alle farstelinjeansatte kunne benytte seg av. Selv
om det, ut ifra vare resultater, kunne tyde pa at de hybride hadde en stgrre opplevelse av
autonomi fordi de fikk en forenkling av private forhold, sa var dette kanskje mer en opplevd,
enn reell selvbestemmelse. Den nye normalen hadde medfart flere endringer nar det gjaldt
behovet for kompetanse og tilhgrighet, og det kunne tyde pa at dette i like stor grad pavirket
de stedlige. Selv om stedlige valgte full tilstedevarelse pa kontoret og arbeidet slik de alltid
har gjort, sa falte de ogsa pa konsekvensene av andres valg. Bade stedlige og hybride delte
kompetanse, i stort, i kontorlokalet, og det kunne tyde pa at de stedlige i stgrre grad ble
benyttet til faglige avklaringer. Sparsmalet er kanskje om det kan bli belastende i det lange
lgp? Flere av de stedlige nevnte at det ga arbeidsro nar fa mennesker var til stede, og det kan
jo veere et tegn pa at de stedlige blir flittig benyttet av andre kollegaer. Bade de hybride og
stedlige opplevde farre sosiale mgtepunkt uavhengig av om det var ulik opplevelse knyttet til
dette. Av vare funn sa kan det tyde pa at de stedlige i noen grad er ryggraden som de hybride

nyter godt av.
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6.2 Refleksjoner rundt egen oppgave

Vi hadde opprinnelig planer om & ta med funn rundt de ansattes opplevelse av psykososialt
arbeidsmiljg. Her sa vi i ettertid at intervjuguiden, sammen med var manglende erfaring med
apne intervju, gjorde at datamaterialet vi fikk ut ikke lot seg analyse pa en god mate. Vi klarte
ikke a fa informantene til & reflektere noe serlig rundt arbeidsmilje. Med bakgrunn i dette, og
at AFI-rapporten (Ingelsrud et al., 2022) viser at det mangler kunnskap om hvordan den nye

normalen pavirker arbeidsmiljg, sa har vi omtalt dette som forslag til videre forskning.

Det er i post korona tid skrevet mange oppgaver med litt forskjellig vinkling i forhold til
motivasjon og hjemmekontor, eller en hybrid arbeidshverdag. Vi har merket oss at tilneermet
alle oppgaver vi har funnet som har benyttet SDT som teoretisk rammeverk, ogsa har
inkludert andre teorier. For det meste har dette veert teorier innenfor ledelse, som for oss ikke
har veert aktuelt, men vi har ogsa sett andre teorier brukt i forhold til ansattperspektivet. Dette
gjer at vi er klar over at det finnes mer teoretisk rammeverk som kunne ha vart benyttet, men
samtidig sa fgler vi at vi har fatt belyst var problemstilling godt med den teorien vi har

presentert.

| forhold til utvalgsstarrelsen sa kunne det veert fordelaktig og hatt med flere informanter for
generaliserbarheten. Resultatene vi har fatt vil ikke ngdvendigvis vise seg gjeldende i andre
deler av Skatteetaten eller i andre lignende organisasjoner. Funnene vi har presentert og
diskutert er tett knyttet opp mot hvordan Skatteetatens farstelinje er organisert samt
informantenes opplevelse av utfgrelse av deres spesifikke arbeidsoppgaver sett opp imot

motivasjon.

6.3 Forslag til videre forskning

Vi valgte i var masteroppgave a gjennomfare en kvalitativ undersgkelse om opplevelse av
egen motivasjon etter innfaringen av den nye normalen i Skatteetatens farstelinje. | ettertid sa
vi at det kunne veert fordelaktig a inkludere informanter fra andre divisjoner i Skatteetaten for
a ha bedre mulighet til & generalisere. Det kunne gitt et bedre grunnlag for en helhetlig
tilnaerming til utforming av den nye normalen. Et bedre grunnlag vil kunne hensynta bade
etatens behov og de ansattes gnske om fleksibilitet, samtidig som man ivaretar behovet for
autonomi, kompetanse og tilhgrighet. Den 18.april 2023 sendte HR-avdelingen i Skatteetaten

ut en kvantitativ undersgkelse til alle ansatte for a evaluere dagens lgsning med policy for

99



tilstedevarelse og fleksibilitet. Gjennom denne undersgkelsen vil man fa et bredere

datagrunnlag og et enda sterre beslutningsgrunnlag for utforming av fremtidige lgsninger.

Den nye normalen er et nytt begrep som har oppstatt etter koronapandemien, og har medfart
at langt flere personer enn tidligere har mulighet til & benytte hjemmekontor. Som beskrevet
tidligere i oppgaven, sa er det gjort mye forskning pa bruk av hjemmekontor knyttet opp mot
motivasjon og de basale psykologiske behovene. Vi har imidlertid ikke funnet forskning som
sier noe om hvordan utstrakt bruk av hjemmekontor blant ansatte pavirker medarbeidere som
velger & ikke benytte seg av slike avtaler. Det hadde veert interessant om det ble forsket videre
pa hvordan de stedliges motivasjon, blir pavirket av at kollegaer, i ulik utstrakt grad, benytter
hjemmekontor. | og med at den nye normalen er et sapass nytt konsept er det ogsa for tidlig a
si noe om langtidsvirkningene av dette og om hvordan behovet for autonomi, kompetanse og

tilhgrighet vil pavirke bade stedlige og hybride, sett i et lengere perspektiv.

Manglende forskning pa hvordan den nye normalen pavirker arbeidsmiljg er noe AFI-
rapporten (Ingelsrud et al., 2022) paviste. Dette var som omtalt ogsa noe vi hadde hapet a
kunne si noe om i var forskning. Da det av ulike arsaker ikke ble mulighet for det, sa har vi

med dette som et viktig punkt i forslag til videre forskning.

| organisasjoner der ansatte i stgrre grad enn fer blir ansvarlig for egen leering vil det veere av
interesse & forske videre pa om man ser noen kausal sammenheng mellom ansiennitet og evne
til selv & veere ansvarlig for egen kompetanse og lering. Vil det ogsa veere slik at dette kan
knyttes opp mot motivasjon? Vil man kunne finne noen kausal sammenheng som sier at
motiverte ansatte tar mer ansvar for egen lering?

Det at ansatte na i mye starre grad enn tidligere har muligheten til & velge om man benyttere
seg av en hybrid arbeidshverdag gjar at det vil veere interessant a finne ut mer om hvorfor
ansatte velger denne arbeidsformen. Er det virkelig slik at ansatte velger en hybrid
arbeidshverdag fordi de opplever dette som et gode? Eller er det andre forhold, eksempelvis
private, som er avgjgrende slik at de ansatte fagler seg forpliktet til & opprettholde den hybride
arbeidshverdagen? Ser man sa noen forskjeller i forhold til kjgnn, alder, familiesituasjon og
boforhold?
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6.4 Oppgavens bidrag

Den fleksible arbeidshverdagen gjorde for alvor sitt inntog i norsk arbeidsliv som fglge av
pandemien. Hvis man i dag vil fortsette & vaere en attraktiv arbeidsplass mener vi at
arbeidsgivere ma tilby sine ansatte en viss mulighet for & ha en hybrid arbeidshverdag. Vi
mener var forskning bidrar til & gi Skatteetaten, men ogsa andre lignende organisasjoner, et
bedre beslutningsgrunnlag nar de skal vurdere hvordan de videre skal tilrettelegge for en

hybrid arbeidshverdag.

Vi mener det er viktig at arbeidsgivere kartlegger hvor stort behov hver enkelt ansatt selv
opplever de har for en hybrid lgsning, og i hvilken form de ansatte anser det som mest
hensiktsmessig. Var forskning viser at autonomi, valgfrihet og fleksibilitet er noe som
verdsettes hgyt av de ansatte. Ikke bare kan det pavirke de ansattes motivasjon, men ogsa
ande viktige faktorer som trivsel og psykisk helse. Vi fant at informanter fra lokasjoner med
noe grad av faste fysiske oppmeatedager mente at dette demmet opp for noen negative
konsekvenser av hjemmekontor. Vi fant ogsa noe forskning som postulerer det samme, men

dette burde veies ngye mot de ansattes opplevelse av tapt autonomi.

Samtidig sa er kanskije vart viktigste funn at ansatte som velger a jobbe stedlig, i utstrakt grad
ogsa pavirkes av den nye normalen. Det er derfor avgjgrende at man ikke bare tilrettelegger

for & hensynta de hybride, men ogsa ivaretar de stedlige pa en god mate.

Vi ser sammenhenger i var forskning mellom svekket uformell kompetansedeling og en
hybrid arbeidshverdag. Vi fant ogsa at den nye normalen har lagt et starre ansvar pa hver
enkelt ansatt nar det gjelder egen kompetanse. Vi mener det vil vaere hensiktsmessig a ha
ekstra sgkelys pa gode kompetansedelingsstrategier, samtidig som man vurderer de ansattes

evne individuelt i forhold til ansvar for egen laering.

Videre hadde vi funn som viste at det sosiale samspillet mellom de ansatte ble pavirket av en
hybrid arbeidshverdag. Det vil etter var mening derfor veere hensiktsmessig a ha sterkt fokus
pa sosiale tiltak, der de ansatte pa best mulig mate kan pleie og knytte nere relasjoner. | vare
funn sa vi at dette kanskje var ekstra viktig for nytilsatte. Det kan vaere hensiktsmessig a

begrense bruken av hjemmekontor, bade for den nytilsatte, neermeste leder og ansatte i
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eksempelvis fadderordninger. I en oppstartsfase kan arbeidsgiver vekte behovet for

fleksibilitet, mot behovet for tilhgrighet og kompetanse.
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8 Vedlegg

8.1 Vedlegg 1 — Intervjuguide

Vi har sendt deg en e-post som forklarer hva vart forskningsprosjekt gar ut pa. Vi tar allikevel
en kjapp oppfriskning i forhold til var problemstilling. I forbindelse med Skatteetatens
utprgving av hybrid arbeidshverdag, ogsa kjent som den nye normalen, sé har alle ansatte
muligheten for a benytte seg av hjemmekontor opp til 2 dager i uken. | denne forbindelse s&
gnsker vi a se om denne muligheten har noen innvirkning pa de ansattes motivasjon, og om
lgsningen pavirker psykososialt arbeidsmiljg.

Alle dine svar blir anonymisert og du kan nar som helst trekke samtykke til a bruke alt, eller

deler av det du har svart.

Del 1 - Innledningsspgrsmal
1. Kan du fortelle kort om din fartstid i etaten, og dine arbeidsoppgaver?
2. Kan du fortelle hva du legger i uttrykket den nye normalen?
3. Har du benyttet deg av muligheten for hjemmekontor?
4. Hvorfor/hvorfor ikke?

5. Hva opplever du er fordelene og ulempene ved mulighet for hjemmekontor?

Del 2 — Organisk integrasjonsteori
6. Hvilke mal og krav stiller arbeidsgiver til deg i arbeidshverdagen?

Lase logger 8-9

FCR

krav til paloggstidspunkt

krav til tamming av ke

krav til & veere faglig oppdatert

Mal om utvikling i forhold til utviklingssamtale?

O O O O O O

7. Hvordan fgler du arbeidsgiver fglger opp malene og kravene som er satt?

8. Faler du pa noe press i arbeidshverdagen i fra kollegaer eller arbeidsgiver i forhold til
mal og krav? Kan du utdype? (Ytre regulering)

9. Kan du fortelle litt om hvorfor du utfarer arbeidsoppgavene dine? (Potensielt alle 4)

o Fordi du far lgnn?

o Fordi du er redd for straff?

o Fordi du gnsker a hjelpe dine kolleger?

o Fordi du synes det er et viktig samfunnsoppdrag?
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10.

Del 3 -
11.

12.

13.

14.

15.
16.
17.
18.

19.

Kan du fortelle litt om hvordan du faler pa viktigheten ved arbeidsoppgavene du

utfarer? (Identifisert og integrert regulering)

Basale psykologiske behov (autonomi, kompetanse og tilhgrighet) + arbeidsmiljg
Kan du fortelle litt om hvor mye frihet du har til & bestemme over egen arbeidsdag og
arbeidsoppgaver?

o Egen vaktplan?
o Bestemme selv hvordan man best lgser en oppgave?
o Bestemme selv nar man vil spise?
Far du veere med & utforme og planlegge hvordan oppgaver og arbeidshverdagen skal

lgses? Kan du utdype?

Kan du si noe om hvordan du jobber med laering og kompetansebygging?

o Falger du noen fysiske oppleeringer?
o Sper du andre kolleger?
o Tar du kurs?
Kan du si noe om hvordan du opplever at din kompetanse blir benyttet av arbeidsgiver
og kollegaer?
o Blir du benyttet til kompetansetiltak?
o Faler du at din kompetanse blir brukt?
o Deler du kompetanse med andre?
Hvordan opplever du den sosiale relasjonen til kollegaene dine?
Hvordan opplever du tilhgrigheten til arbeidsgiver?
Kan du si noe om hvordan du opplever arbeidsmiljget?
Hva syns du det gjer med arbeidsmiljget og/eller motivasjon at mange benytter seg av
hjemmekontor?

Kan du fortelle litt om hva du motiveres av i arbeidshverdagen?

8.2 Vedlegg 2 — Skriv til seksjonsledelsen

| forbindelse med var studie innenfor master i offentlig styring og ledelse ved Haggskolen

Innlandet skal vi na skrive avsluttende masteroppgave. Vi gnsker a fa mulighet til a intervjue

noen ansatte i 1. linje i Skatteetaten. Stian er selv ansatt i Brukerkontakt pa Hamar, og Kjersti

har 5 ars erfaring i fra Skatteopplysningens dager, ogsa pa Hamar. Hun jobber nd i

Informasjonsforvaltning pa Lillehammer.
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Skatteetatens nye policy for tilstedeveerelse og fleksibilitet (den nye normalen) sier i dag at
den ansatte kan benytte opp til 2 dager i uken pa hjemmekontor hvis oppgaven tillater det. |
en omfattende rapport lagt frem av Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) varen 2022 som
omhandler kartlegging av omfang, utviklingstrekk og konsekvenser ved hjemmekontor ble det
pekt pa noen utfordringer rundt motivasjon og arbeidsmiljg ved utstrakt bruk av
hjemmekontor. Undersgkelsene gjennomfart av AFI foregikk i en periode da vi fortsatt hadde
restriksjoner i forbindelse med Corona, far den nye normalen ble utbredt i mange

organisasjoner.

Vi skal i var forskning forsgke a se om den nye normalen pavirker motivasjon og det
psykososiale arbeidsmiljget hos 1. linje ansatte i Skatteetaten. Vi gnsker ogsa a se om det
noen forskjeller pa de som benytter seg av hjemmekontor, og de som kun jobber fra

arbeidsplassen.

Vi gnsker at arbeidet vart skal vare forankret hos seksjonsledelsen da vi vet at medarbeidere i
1. linje er viktige ressurser som er hardt presset pa tid. Vi haper ogsa at forskningen i ettertid
kan komme til nytte ved evaluering av den nye normalen og hvordan den skal benyttes i
Brukerkontakt.

Intervjuene vil veere dybdeintervju av ca. 1 times varighet som vil bli foretatt over Teams. Var
plan er & sende ut e-post til alle ansatte i Brukerkontakt. | forkant av dette gnsker vi at
gruppeledere informerer sine ansatte om at dette har forankring i seksjonsledelsen. For best
mulig validitet planlegger vi & intervjue 12 ansatte. Tidspunkt for undersgkelsen vil vere for
15. desember (forskuddsperioden).

Forskningsprosjektet vil veere godkjent av Norsk senter for forskningsdata og gjennomfares i
trad med godkjenningskriteriene de har satt.

Mvh
Kjersti og Stian
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8.3 Vedlegg 3 — E-post til de ansatte

Hei.

Vi er to ansatte i skatteetaten som skal skrive masteroppgave om motivasjon og arbeidsmiljg.

Hvorfor far du spegrsmal om a delta?

For & utfare forskningen har vi behov for a intervjue ansatte i 1. linje.

Kan du delta?
Kriteriene for & delta er at du har en arbeidshverdag som i hovedsak bestar av telefon eller

skranketjeneste.

Hva innebzrer det for deg a delta?

Vi vil foreta et intervju over Teams som vil vare imellom 45-60 minutter. Intervjuet vil
anonymiseres.

Forskningsprosjektet er forankret i seksjonsledelsen, det skal derfor veere innenfor
handlingsrommet & foreta intervjuet nar det best passer for deg. Din na&ermest leder har ogsa

mottatt e-post i fra oss.

Hvordan melder jeg meg pa?

Svar pa denne e-posten med et enkelt ja, sa sender vi deg mer informasjon.

Kort om prosjektet?

| tiden etter Corona har de fleste ansatte i 1.linje fatt muligheten til & velge hjemmekontor opp
til to dager i uken (den nye normalen).

Vi gnsker a finne ut om den gkte fleksibilitet i forhold til hjemmekontor pavirker motivasjon
og psykososialt arbeidsmiljg.

Vi har valgt a utfare forskningen blant ansatte i 1. linje fordi det er en relativt unison struktur,

og en arbeidshverdag som i stor grad er likt organisert pa kryss av grupper og seksjoner.
Kort om 0ss?

Stian jobber selv i 1. linje pa Hamar og Kijersti jobbet i farstelinje frem til 2018. Hun jobber

na som sakshehandler hos Informasjonsforvaltning pa Lillehammer.
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Vi gar inn i sluttfasen pa vart masterstudium i offentlig styring og ledelse med fordypning i
innovasjon ved Hggskolen Innlandet.

Vi setter stor pris pa om du kan bidra.

Hilsen Kjersti og Stian

8.4 Vedlegg 4 — Tillatelse fra Norsk Senter for Forskningsdata

Vurdering

Referansenummer

162393

Type

Standard

Dato

06.10.2022

Prosjekttittel

Den nye normalen, motivasjon og arbeidsmiljga.
Behandlingsansvarlig institusjon

Hagskolen i Innlandet / Handelshggskolen Innlandet - Fakultet for gkonomi og
samfunnsvitenskap / Institutt for organisasjon, ledelse og styring
Prosjektansvarlig

Victoria Batt-Rawden

Studenter

Stian Christensen

Kjersti Sulistiono

Prosjektperiode

20.08.2022 - 31.05.2023

Kategorier personopplysninger

Alminnelige

Rettslig grunnlag

Samtykke (Personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a)
Behandlingen av personopplysningene kan starte sa fremt den gjennomfgres som oppgitt i
meldeskjemaet. Det rettslige grunnlaget gjelder til 31.05.2023.

Meldeskjema
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Kommentar

OM VURDERINGEN

Personverntjenester har en avtale med institusjonen du forsker eller studerer ved. Denne
avtalen innebaerer at vi skal gi deg rad slik at behandlingen av personopplysninger i prosjektet
ditt er lovlig etter personvernregelverket.

Personverntjenester har na vurdert den planlagte behandlingen av personopplysninger. Var
vurdering er at behandlingen er lovlig, hvis den gjennomfares slik den er beskrevet i

meldeskjemaet med dialog og vedlegg.

VIKTIG INFORMASJON TIL DEG

Du ma lagre, sende og sikre dataene i trad med retningslinjene til din institusjon. Dette betyr
at du ma bruke leverandgrer for spgrreskjema, skylagring, videosamtale o.l. som institusjonen
din har avtale med. Vi gir generelle rad rundt dette, men det er institusjonens egne

retningslinjer for informasjonssikkerhet som gjelder.

DEL PROSJEKTET MED PROSJEKTANSVARLIG
For studenter er det obligatorisk & dele prosjektet med prosjektansvarlig (veileder). Del ved &
trykke pa knappen «Del prosjekt» i menylinjen gverst i meldeskjemaet. Prosjektansvarlig bes

akseptere invitasjonen innen en uke. Om invitasjonen utlgper, ma han/hun inviteres pa nytt.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til den datoen som
er oppgitt i meldeskjemaet.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger.
Var vurdering er at prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7,
ved at det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres,
og som den registrerte kan trekke tilbake.

Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed veere den registrertes samtykke, jf.

personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER
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Personverntjenester vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil falge
prinsippene i personvernforordningen om:

lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende
informasjon om og samtykker til behandlingen formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at
personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og
ikke behandles til nye, uforenlige formal dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles
opplysninger som er adekvate, relevante og ngdvendige for formalet med prosjektet
lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig

for & oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha fglgende rettigheter: innsyn
(art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18), og dataportabilitet (art. 20).
Personverntjenester vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta
oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig

institusjon plikt til & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

Personverntjenester legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i
personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d), integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og
sikkerhet (art. 32).

Ved bruk av databehandler (sperreskjemaleverander, skylagring eller videosamtale) ma
behandlingen oppfylle kravene til bruk av databehandler, jf. art 28 og 29. Bruk leverandgrer
som din institusjon har avtale med.

For & forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere fglge interne retningslinjer og/eller
radfere dere med behandlingsansvarlig institusjon.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det veere
ngdvendig & melde dette til oss ved & oppdatere meldeskjemaet. Far du melder inn en endring,
oppfordrer vi deg til & lese om hvilke type endringer det er ngdvendig & melde:
https://www.nsd.no/personverntjenester/fylle-ut-meldeskjema-for-personopplysninger/melde-

endringer-i-meldeskjema
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Du ma vente pa svar fra oss fer endringen gjennomfares.

OPPFALGING AV PROSJEKTET
Personverntjenester vil falge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av
personopplysningene er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!

8.5 Vedlegg 5 — Samtykkeskjema

Vil du delta i forskningsprosjektet vart

«Den nye normalen, motivasjon og arbeidsmiljg»?

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & avdekke
hvordan pavirker den nye normalen motivasjon og det psykososiale arbeidsmiljget hos 1. linje
ansatte i Skatteetaten? | dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva

deltakelse vil innebeere for deg.

Formal

Det at arbeidstakere na innehar en starre fleksibilitet i forhold til hjemmekontor, vil det fare
til at man ma tenke nytt i forhold til & opprettholde tilhgrighet eller & sikre et godt fellesskap
pa jobb? Vi haper a fa mer innsikt i hvordan ulik type motivasjon pavirker medarbeidere som
velger & benytte seg av fleksibiliteten den nye normalen tilbyr, men ogsa for medarbeidere
som velger den bort, samt dynamikken de imellom.

Denne forskningen gjeres i forbindelse med vart masterstudium i offentlig styring og ledelse

med fordypning i innovasjon ved Hggskolen Innlandet.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Fakultetet for gkonomi og samfunnsvitenskap. Institutt for organisasjon, ledelse og styring
ved Hggskolen Innlandet er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
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Vi gnsker & intervjue 12 personer som er ansatt i 1.linje i Skatteetaten. Kriteriene for & delta er
at man har en arbeidshverdag som i hovedsak bestar av telefon eller skranketjeneste, og at du
har veert ansatt i etaten i minimum ett ar.

Vi gnsker & snakke med 6 personer som har tilnzermet all arbeidstid pa kontoret.

Vi gnsker & snakke med 6 personer som benytter seg av muligheten til & jobbe fra hjemme

opp til 2 dager i uken.

Hva innebzrer det for deg & delta?

Vi vil foreta et intervju over Teams som vil vare imellom 45-60 minutter. Dette vil veere et
semistrukturert intervju der vi vil sparre deg om dine refleksjoner rundt den nye normalen og
hvordan du feler at dette pavirker motivasjon og arbeidsmiljg. Intervjuene vil bli tatt opp og
transkribert. Opplysningene vi samler inn om deg vil bli anonymisert og vi som forskere er

underlagt regler om taushetsplikt.

Det er frivillig & delta

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

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

Det er kun vi og var veileder som vil ha tilgang til datamaterialet. Dette vil lagres pa vare
private datamaskiner som er passordbeskyttet. Ved publikasjon vil sitater bli anonymisert. Det

vil ikke vaere mulig a identifisere deltagere i forskningen.

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet vil etter planen avsluttes varen 2023. Ved avslutning og godkjenning av prosjektet
vil all data veere anonymisert. Nar prosjektet godkjennes og avsluttes vil alle anonymiserte

data og lydopptak bli slettet fra server.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.
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Pa oppdrag fra Institutt for organisasjon, ledelse og styring ved Hagskolen Innlandet har
Personverntjenester vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i

samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
« innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene
« & farettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
« afaslettet personopplysninger om deg
« dasende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

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

rettigheter, ta kontakt med:

Student Kjersti Sulistiono, 223997 @stud.inn.no
Student Stian Christensen, 180016@stud.inn.no
Veileder Victoria Helen Batt-Rawden, victoria.batt.rawden@inn.no

Personvernombud  Usman Asghar, usman.asghar@inn.no

Hvis du har sparsmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan du ta
kontakt med:
e Personverntjenester pa epost (personverntjenester@sikt.no) eller pa telefon: 53 21 15
00.

Med vennlig hilsen

Victoria Helen Batt-Rawden Kjersti Sulistiono Stian Christensen

Samtykkeerklaring
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Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet den nye normalen, motivasjon og arbeidsmiljg,
og har fatt anledning til & stille sparsmal. Jeg samtykker til:

O adeltaietintervju

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

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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8.6 Vedlegg 6 — Nvivo — Farste koding

Codes

Name

Autonomi

O Bestemte dager
O Logistikk-autonomi
O Mer

O Mindre

O Skranke

O Telefon

Effektivitet

O Mer eff hjemme
O Mer eff p& kontoret

Indre motivasjon
Kompetanse

O Deling

O Digital kunnskapsdeling
O Kompetanseutnyttelse
O Oppleering

Nye normalen

O Antall dager hjemme
O Begrunnelse

Sosialt

O Fzerre mennesker
O Klikker

O Mer sosialt

O Mindre sosialt
O Nytilsatte

O Tilhgrighet

O Trygge relasjoner
O Uformelt

Ytre motivasjon

(O Autonom

O Kontrollert

(O Moderat autonom
(O Moderat kontrollert

-~ D
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Files
13

10
11
10

10

11
10

11
12

References
59
17
17
34
17
10
19

20

50
25
14
12

25
39

27
16
14
12
14
17
24
15

30
33
18



8.7 Vedlegg 7 — Nvivo — Endelig koding

Codes

@ Name
= Autonomi

=-O

=-O

O00O0O0O0

Andre oppgaver
Arbeidshverdag
Arbeidsoppgaver
Private forhold
Skranke

Telefon

Kompetanse

O00O0O0

Digital kunnskapsd
Egen kompetanse
Fysisk kunnskapsdel
Kompetanseutnyttel

Uformell kompetan

Tilhgrighet

O0O0O0O000O0

Digitale sosiale aren
Feerre mennesker
Klikker

Kollegial tilh@righet
Nytilsatte
Organisatorisk tilhg
Sosiale arenaer

Trygge relasjoner

Ytre motivasjon

O
O
O
O

Autonom
Kontrollert
Moderat autonom

Moderat kontrollert

F o)

Files
12

10
10
10

~N o N ~ o o

~J

11
12

125

References
58

17

33

16

22

11

19

33

24
11
19
14
50

37

13
26
14
16
14
11
16
24

8

6

30
33
18



