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Sammendrag

Hybride arbeidsmodeller — frihet eller besveer?
En intervjubasert analyse av hybride arbeidsmodeller, autonomi, balanse mellom arbeid og

fritid og gnske om & bli i Forsvarsmateriell.

Forsvarsmateriell, en etat i forsvarssektoren som anskaffer, forvalter og avhender militeert
materiell, er svaert avhengig av & rekruttere og beholde ansatte. A tilby hybride
arbeidsmodeller — en kombinasjon av hjemmekontor og arbeid ved arbeidsstedet — kan veere
et tiltak for & beholde personell. | denne masteroppgaven har jeg sett naermere pa dette,

gjennom a undersgke fglgende problemstilling:

Hvordan opplever medarbeidere i Forsvarsmateriell muligheten for en hybrid

arbeidsmodell? Har dette innvirkning pa gnske om a bli i Forsvarsmateriell?

Jeg har intervjuet medarbeidere i Forsvarsmateriell og funnet at medarbeidere forventer bade
autonomi og den fleksibiliteten hybride arbeidsmodeller gir. Muligheten for en hybrid
arbeidsmodell er viktig for gnsket om a bli i Forsvarsmateriell, selv om denne ordningen kan
ha bade positive og negative sider ved seg. Ordningen kan vere positiv for balanse mellom
arbeid og fritid, men kan ogsa skape utfordringer for denne balansen. Hybride
arbeidsmodeller kan ogsa gi utfordringer knyttet til samhandling og kommunikasjon med
andre kolleger. Det er tydelig at hybride arbeidsmodeller er kommet for & bli, og at det er av
stor betydning hvordan slike ordninger organiseres og praktiseres, slik at det legger til rette

for god samhandling og kommunikasjon i arbeidet.
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1 Formal, tema og problemstilling

Regjeringen har nettopp lagt frem et forslag til stortingsvedtak om et historisk forsvarslgft
som falge av den sikkerhetspolitiske situasjonen som preger Norge, hvor Russlands utvikling,
Kinas fremvekst, krigen i Ukraina og en intensivert stormaktsrivalisering
(Forsvarsdepartementet, 2024b) er utfordrende elementer. | forbindelse med at den nye
langtidsplanen for Forsvaret ble lagt frem skisserte Forsvarsminister Bjgrn Arild Gram blant

annet en gkning med 4600 nye ansatte de neste 12 arene, og uttalte at:

Folkene er det viktigste vi har i Forsvaret. For a mgte den alvorlige
sikkerhetssituasjonen ma Forsvarssektoren styrkes med langt mer personell i arene
fremover. [...] Forsvarssektoren skal vere en attraktiv arbeidsplass, der personellet far
mulighet til & utvikle seg og gnsker a bli over lengre tid (Forsvarsdepartementet,
2024a).

A fé& flere folk til & jobbe — og bli — i Forsvaret er enklere sagt enn gjort. Forsvaret har lenge
hatt utfordringer med & rekruttere og beholde personell, og Forsvaret iverksatte i 2023 bade
strakstiltak og tiltak pa lengre sikt for blant annet & kompensere for bade en pensjonsbglge og
det faktum at 25% av de ansatte ser for seg a slutte innen to ar (Rognstrand, 2023). Noen av
utfordringene handler om at «[y]ngre arbeidstakere sgker individuell frihet og forventer
fleksibilitet» (Forsvarsdepartementet, 2024b, s. 24). Svendsen-utvalget (2019) papekte ogsa, i
utredningen av hvordan Forsvaret kan forbedre evnen til a rekruttere, beholde, utvikle og
avvikle kompetanse, at mer fleksible lgsninger kan veere et ledd i dette arbeidet. Fleksibilitet
knytter seg bade til «a mgte et mangfoldig behov for kompetanse — serlig knyttet til yrkes- og
erfaringsmessig mangfold, men ogsa nar det gjelder demografisk, kulturelt og kognitivt
mangfold» (Svendsen-utvalget, 2019, s. 7), og til & «se pa muligheter for & veere «fleksible nar
de kanx, slik at individets behov i stgrre grad kan imagtekommes. Dette kan veere spesielt
relevant i enkelte livsfaser.» (Svendsen-utvalget, 2019, s. 9). Dette betyr blant annet at
Forsvaret skal skape en bedre balanse mellom jobb og fritid, og en mer fleksibel arbeidsplass
(Forsvarsdepartementet, 2024b, s. 103).

| Forsvarsmateriell, en etat i forsvarssektoren som anskaffer, forvalter og avhender militeert
materiell (Forsvarsmateriell, 2023), er sveert avhengig av a rekruttere og beholde bade
militeere og sivile kunnskapsmedarbeidere, og konkurrerer om militeer kompetanse og sivil

kompetanse med bade neringsliv, offentlig sektor og Forsvaret. Etaten star ovenfor samme
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utfordringer som resten av Forsvaret, nar det kommer til & rekruttere og beholde personell.
Som en del av utviklingen i etaten er det, etter pandemien, og nettopp for & imgtekomme
forventninger om fleksibilitet, blitt innfagrt hybride arbeidsmodeller. I en nyhetssak fra 2021
peker Teknisk ukeblad pa at hybride arbeidsmodeller er den nye jobbtrenden, og at ansatte
forventer spennende arbeidsoppgaver, en fleksibel organisering av arbeidet og mulighet for &
kombinere hjemmekontor med arbeid pa arbeidsstedet (Aftret, 2021). Sjefsforsker Nils Brede
Moe ved Selskapet for industriell og teknisk forskning ved Norges tekniske hggskole
(SINTEF) sier i et intervju til forskning.no at hjemmekontor har gatt fra & veere et sjeldent
privilegium til en rettighet, men at dette ogsa gir utfordringer med samhandling, og at det er
viktig & finne riktig form pa hybride arbeidsformer (Stranden, 2022). Moe, Stray, Smite og
Mikalsen (2023) knytter ogsa hybride arbeidsformer til attraktive arbeidsplasser, og hevder at
a myndiggjgre medarbeidere og gi dem fleksibilitet og autonomi er strategier som fremmer

dette, men at dette ma balanseres for & skape tilhgrighet og fellesskapsfalelse.

Et av de elementer som hybride arbeidsmodeller spesifikt legger til rette for er autonomi. |
kunnskapsintensive organisasjoner er autonomi et element som er viktig for
organisasjonsengasjement, noe som igjen kan anses & ha en positiv innvirkning pa at
medarbeidere velger a bli i jobben. For eksempel viser Jain og Duggal (2018) til at opplevd
autonomi gjer det mindre sannsynlig at medarbeidere vil slutte i stillingen. Hybride
arbeidsmodeller kan ogsa bidra til & skape en bedre balanse mellom arbeid og fritid (Pensar &
Rousi, 2023). Svendsen-utvalget viser i sin sluttrapport til viktigheten av & sette individet i
sentrum, og papeker at Forsvaret ma ta inn over seg samfunnstrenden om gkt
individualisering, og at «fremtidens arbeidstaker gnsker stor valgfrihet, personlig oppfalging
og fleksibel tilpasning» (Svendsen-utvalget, 2020, s. 17). Samtidig har gkende bruk av
hybride arbeidsmodeller ogsa skapt endringer for hvordan ledelse kan utfares, og fjernledelse
benyttes i stgrre grad, noe som betyr at medarbeidere og lederne ikke lengere har samme tette
kontakt. Dette kan fare til medarbeidere som faler seg isolert og til opplevelser av «digital
avstand» nar det kommer til kommunikasjon og samhandling (Gajendran & Harrison, 2007;
Golden, 2007). Enkelte bedrifter har derfor valgt a stramme inn mulighetene for bruk av
hjemmekontor. Dette kan igjen oppfattes som en mistenkeliggjering eller mistillit til
medarbeidere, fordi det antyder at det er den enkelte medarbeiders forvaltning av egen

autonomi, som ikke fungerer.

I lys av dette undres jeg pa om hybride arbeidsmodeller, autonomi og balanse mellom arbeid

og fritid innvirker pa gnsket om a bli hos medarbeidere i Forsvarsmateriell. Jeg vil i denne
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masteroppgaven se n@rmere pa sammenhengene, gjennom a undersgke fglgende

problemstilling:

Hvordan opplever medarbeidere i Forsvarsmateriell muligheten for en hybrid

arbeidsmodell? Har dette innvirkning pa gnsket om a bli i Forsvarsmateriell?

Jeg har valg a benytte semistrukturerte intervjuer for a utforske dette, og benyttet falgende

forskningsspgrsmal for & operasjonalisere problemstillingen:

1. Hvordan opplever medarbeiderne hybride arbeidsmodeller?
a. Hvordan er den hybride arbeidsmodellen praktisert?
b. Fremmer eller hemmer modellen autonomi for den enkelte medarbeider, og
pavirker dette samhandling og kommunikasjon pa arbeidsplassen?
c. Fremmer eller hemmer modellen balanse mellom arbeid og fritid?

2. Har dette innvirkning pa gnsket om & bli i Forsvarsmateriell?
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2 Empirisk kontekst

Forsvarsmateriell er en etat i forsvarssektoren som anskaffer, forvalter og avhender militeert
materiell (Forsvarsmateriell, 2023). Etaten har cirka 1450 medarbeidere fordelt pa avdelinger
ulike steder i Norge, og har en kombinasjon av cirka 70% sivile medarbeidere og 30%
militeere medarbeidere. Forsvarsmateriell er inndelt kapasiteter, avdelinger og seksjoner, hvor
seksjonene bestar av cirka 5 til 30 medarbeidere ledet av en seksjonsleder. De fleste i
Forsvarsmateriell har en utdanning pa bachelorniva eller hgyere. Forsvarsmateriell leverer
offentlig produksjon pa samfunnsniva, og kan beskrives som en kunnskapsbedrift med
medarbeidere som har hgy kompetanse.

Bruk av hjemmekontor ble ogsa i Forsvarsmateriell aktualisert under coronapandemien, og
etter pandemien har det blitt bade mer utbredt bruk av og bedre ordninger for en hybrid
arbeidsmodell, samtidig som ordningen i starre grad er regulert gjennom skriftlige avtaler
mellom narmeste leder og den enkelte medarbeider. Forsvarsmateriell bruker ulike IT-
systemer bade internt og i samhandling med andre i forsvarssektoren, og disse systemene er i
ulik grad tilrettelagt for & kunne benyttes pa hjiemmekontor. Det har veert en utvikling pa dette
feltet, men begrensninger i tilgang til IT-systemer fra hjemmekontor har for mange
medarbeidere gitt begrensninger pa hvilke oppgaver som kan gjennomfares. Det er imidlertid
en malsetning i Forsvarsmateriell om a gke muligheten for hjemmekontor ved & utvikle IT-

systemer og gjere disse tilgjengelig for ansatte i stagrre grad.
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3 Faglig bakteppe

| dette kapittelet presenterer jeg det teoretiske utgangspunktet for analysen og drgftingen av
mitt empiriske materiale. Kapittelet er strukturert i fire temaer — hybrid arbeidsmodell,
autonomi, «work-life balance» — balanse mellom arbeid og fritid — og turnoverintensjon.
Under hvert tema drafter jeg ogsa tidligere forskning pa feltet, slik at studien min blir satt i

kontekst med denne forskningen.

For a finne artikler knyttet til bruk av hybride arbeidsmodeller og autonomi, sgkte jeg etter
artikler i Oria med sgketermen «("hybrid work™ OR "remote work™ OR "telework*") AND
autonom*», avgrenset til engelske fagfellevurderte artikler, den 23. august 2023. Sgket gav
225 treff, hvorav 187 artikler var utgitt de siste 10 arene, 169 artikler de siste 5 ar, 161 artikler
de siste tre ar, og 45 artikler i 2023. Det viste seg under litteraturgjennomgangen av tidligere
forskning at det har veert en betydelig gkning i utgitte artikler om temaet, spesielt de siste
arene. Dette viser at temaet er stadig mer relevant, og gjer det interessant a forske videre pa.

Jeg valgte a sgke etter engelske fagfellevurderte artikler, selv om jeg skulle undersgke dette i
en norsk kunnskapsorganisasjon, fordi et tilsvarende sgk pa norsk gav 10 fagfellevurderte
artikler, hvor de fleste var relatert til andre hovedtema enn autonomi og hybride
arbeidsmodeller, noe som ville gitt et vesentlig mindre tilfang av tidligere forskning. For a
gjere et utvalg av de 225 artiklene, gjorde jeg en grovvurdering av hvilke artikler som var
relevante, basert pa artiklenes tittel og oppsummering, som gav 48 relevante artikler. Etter
dette gjorde jeg en separat vurdering av hvilke artikler som inneholdt enten «autonom»,
«hybrid» eller «<home» i tittelen, som gav 58 treff. Kombinasjonen av disse to
utvalgsmetodene — vurdering av artiklenes tittel og oppsummering med 48 treff — kombinert
med treff pa minst ett av de tre ordene i tittelen som gav 58 treff — resulterte i 12 artikler. Til
slutt valgte jeg a utelate artikler eldre enn 10 ar, og en artikkel som ikke var relevant da
forskningsartikkelen vurderte konsekvenser av bruk av IKT-verktay for overvakning av
arbeid og arbeidstid hos medarbeidere. Dette farte til et utvalg pa 9 fagfellevurderte engelske

artikler, angitt i vedlegg 1, som jeg vil bruke som basis for litteraturgjennomgangen.

Litteraturgjennomgangen viste at artiklene ofte beskrev bade sammenhenger i arbeidet
(autonomi, samhandling og kommunikasjon), og sammenhenger knyttet til faktorer utenfor
arbeidsplassen (balanse mellom arbeid og fritid), sa jeg har valgt a knytte artiklene til tre

omrader:
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- Hybride arbeidsmodeller
- Autonomi, samhandling og kommunikasjon

- Balanse mellom arbeid og fritid

| parallell med at jeg har gjennomgatt empiri sa har jeg valgt a tilfgre 12 andre artikler, som

jeg fant relevante for min studie gjennom lesningen av de 9 utvalgte artiklene:

Hybride arbeidsmodeller (Gajendran & Harrison, 2007; Moe et al., 2023; Ojala &

Pyorid, 2018; Smite, Moe, Hildrum, Huerta & Mendez, 2023)

- Autonomi (Dysvik & Kuvaas, 2011; Jain & Duggal, 2018; Lin, Lin, Lin & Lin, 2011;
Lund, 2019; Trygstad, Lorentzen, Lgken, Moland & Skalle, 2006)

- Balanse mellom arbeid og fritid (Pensar & Rousi, 2023)

- Turnoverintensjon (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000; Hom, Lee, Shaw & Hausknecht,

2017)

3.1 Hybride arbeidsmodeller

Hybride arbeidsmodeller kan beskrives og forstas pa ulike mater. En av forlgperne for hybride
arbeidsmodeller kan sies a veere fjernarbeid — et begrep som oppstod gjennom NASA-
ingenigren Jack Nilles sine beskrivelser av «telecommuting» eller «teleworking», «the
substitution of telecommunication and/or computers for commuting work» (Nilles, 1975).
Den internasjonale arbeidsorganisasjonen ILO (2020, s. 6) definerer «telework» eller «remote
work», som bruk av informasjons- og kommunikasjonsteknologi i arbeid som utfgres utenfor
arbeidsgivers arbeidsplass. Som fglge av Covid-19-pandemien har bruken av hjemmekontor
gkt, og undersgkelser beskrevet i den offentlige utredningen «Norge mot 2025» viser at
«mange [norske] virksomheter har tatt i bruk hjemmekontor» (NOU 2021: 4, s. 149), og
utredningen peker ogsa pa at arbeidsdagen i sterre grad vil tilpasses den enkeltes behov i det
nye hybride arbeidslivet (NOU 2021: 4, s. 16).

Smite et al. (2023, s. 5) beskriver kombinasjonen av arbeid pa arbeidsplassen og
hjemmekontor som «a hybrid work setup» eller «flexible work arrangements». Dette kan
omtales som en hybrid arbeidsmodell, hvor arbeidsgiver legger til rette for at medarbeidere
kan kombinere dette enten pa fast basis eller mer ad-hoc. | samme artikkel finner Smite et al.
(2023) at kunnskapsmedarbeidere har en klar forventning til muligheten til & jobbe
hjemmefra, og at de fleste gnsker & kunne jobbe 2 til 3 dager i uken pa hjemmekontor og

tilsvarende ved arbeidsstedet, men at det er stor spredning i gnskene til medarbeiderne, og at
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gnsket endrer seg over tid, basert pa blant annet behovet for teamarbeid, behovet for
samhandling med andre medarbeidere og endrede familiesituasjoner. Denne trenden er knyttet
til at det pa hjemmekontor er lettere a konsentrere seg og arbeide uforstyrret, mens kontoret
ses pa som bedre for samhandling og samarbeid. De peker ogsa pa at medarbeidere i gkende
grad ser pa muligheten for en hybrid arbeidsmodell som en rettighet, og at selskaper som
gnsker & stramme inn denne muligheten vil oppleve sterk motstand hos sine medarbeidere. |
denne oppgaven vil jeg benytte begrepet hybride arbeidsmodeller som kombinasjonen av
arbeid pa arbeidsplassen og ved hjemmekontor, og bruke dette begrepet videre til a drafte

problemstillingen.

Men hybride arbeidsmodeller har ogsa sine utfordringer — bade for organisasjoner og for
ansatte. For eksempel har Gajendran og Harrison (2007) sett pa effektene av hybride
arbeidsmodeller, og funnet at dette blant annet kan fare til en sterre opplevd autonomi og
bedre balanse mellom arbeid og fritid, men at utstrakt bruk av hjemmekontor var negativt for
relasjoner til kolleger. Smite et al. (2023) peker videre pa en studie som viser at yngre ansatte,
som ofte har hjem som ikke er egnet for konsentrasjonsarbeid, foretrekker a arbeide pa
kontoret for & unnga forstyrrelser. | forbindelse med Covid-19-pandemien undersgkte
Sonnenschein, Hagen, Rostad og Wiik (2022) motivasjonen og jobbtilfredsheten hos
hjemmearbeidende gjennom & analysere avisartikler i norske og danske aviser.
Artikkelforfatterne fant at behovet for autonomi, kompetanse og samhold ved hjemmekontor
ble dekket for noen, men ikke alle medarbeidere, og at dette kan pavirke motivasjonen til
medarbeiderne. Ved hjelp av selvbestemmelsesteori og Herzbergs tofaktorteori, fant de at
noen medarbeideres iboende motivasjon og produktivitet gkte som fglge av bruk av
hjemmekontor, mens andre opplevde negative reaksjoner som stress, uro, ensomhet og
sgvnlgshet. Dataene viste 0gsa at motivasjonen og jobbtilfredsheten gkte under pandemien,
knyttet til hygienefaktoren fleksibilitet i arbeidet og hygienefaktoren balanse mellom arbeid
og fritid, og at en hybrid arbeidsmodell kan veere en gunstig lgsning for a balansere fordelene
og ulempene ved hjemmearbeid.

Lignende funn omkring stress, motivasjon og autonomi fremheves ogsa av Kifor, Savescu og
Danut (2022). Studien er basert pa hvordan 801 rumenske kunnskapsmedarbeidere vurderte
egen utferelse av arbeidet. Ved hjelp av modellen til Abramis (1994) ble
kunnskapsmedarbeiderne bedt om & dele inn arbeidsutfgrelse eller «performance» i «social»
og «technical performance». «Social performance» handler om evne til & samarbeide,

kompromisse og unnga konflikter, mens «technical performance» handler om evne til &
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handtere krav, gjare rette valg og utfgre arbeidet uten feil. Forfatterne fant blant annet at
faktorene engasjement, autonomi, tillit til andre medarbeidere og yrkesmessig mestringstro
pavirket bade sosial og teknisk utfarelse av arbeidet, mens for eksempel tillit til ledelsen
pavirket sosial utfgrelse, og faktorer som motivasjon og stress pavirket teknisk utfarelse.
Funnene aktualiserer hvordan bruk av hjemmekontor har ssmmenheng med faktorer i arbeidet

som samarbeid, samhandling og autonomi.

3.2 Autonomi, samhandling og kommunikasjon

Det er skrevet mye om autonomi i profesjonssosiologisk litteratur og i ledelsesforskningen. |
dette avsnittet bruker jeg definisjoner og drgftinger fra begge disse fagfeltene for a gi et
innblikk i hvordan man kan forsta autonomi pa arbeidsplassen. Jeg tar utgangspunkt i
Mintzbergs beskrivelser av det profesjonelle byrakrati (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 93,102)
som innfallsvinkel til & drgfte autonomi og utfordringer med denne. Det profesjonelle
byrakratiet kjennetegnes ved at organisasjoner systematisk rekrutterer profesjonelle som
representerer en felles fagkunnskap. Beslutningsmyndighet i faglige spersmal delegeres til de
ansatte, og kun de profesjonelle ansatte kan vurdere hvordan jobben skal utfgres, gjennom et
desentralisert byrakrati (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 96). Delegering av
beslutningsmyndighet sikrer et faglig godt arbeid, og raskere problemlgsning og
saksbehandling, men denne organisasjonsformen har som svakhet blant annet at det er sveert
vanskelig a drive gkonomistyring, fordi profesjonelle vil sette egne faglige standarder foran
gkonomihensyn, samt pa grunn av strukturelle sertrekk (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 97).

Autonomi kan i denne sammenheng defineres som at medarbeidere «det meste av tiden er
kapable til & utfgre arbeidsoppgavene og organisere sosiale relasjoner uten mange
instruksjoner fra ledere» (Alvesson, Blom & Sveningsson, 2017, s. 102) (min oversettelse).
Denne forstaelse av autonomi gar ogsa igjen i artikkelen til Lin et al. (2011, s. 166) — som
forgvrig bygger pa Leach, Wall og Jackson (2003) sin definisjon av autonomi i arbeidet —
hvor «job autonomy» defineres som «a practice, or set of practices involving the delegation of
responsibility down the hierarchy so as to give employees increased decision-making
authority in respect to the execution of their primary work». Lin et al. (2011) beskriver
autonomi i arbeidet som en strukturell bemyndigelse av medarbeidere gjennom tilgang til
informasjon, stette, ressurser og vekstmuligheter som pavirker medarbeideres kontroll over
egen arbeidshverdag. Opplevd autonomi i arbeidet ble tidligere sett pa som hvilken grad av
frihet og uavhengighet et individ har i a utfgre arbeidsoppgavene, men Dysvik og Kuvaas
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(2011) peker pa at nyere forskning utvider konseptet til a gjelde arbeidstagerens frihet,
uavhengighet, muligheten for a bestemme nar en skal jobbe, muligheten til & ta beslutninger
og velge hvilke metoder en skal bruke i arbeidsoppgavene. Autonomi omfatter dermed

friheten til & planlegge arbeidet, ta beslutninger og velge arbeidsmetoder.

Ojala og Py0ria (2018) har funnet at utbredelsen av mobile kunnskapsarbeidere i Europa er
starst i de nordiske land, og at «multi-locational work goes hand-in-hand with the job
autonomy and workplace flexibility for which the Nordic countries are renowned» (Ojala &
Pydrid, 2018, s. 13). I norsk kontekst er autonomi ogsa tett knyttet til den norske
arbeidslivsmodell, hvor det nettopp forutsettes et samarbeid mellom medarbeidere og ledere,
og hvor medarbeidere har lovbestemte muligheter og plikter til 2 medvirke og bestemme i
arbeidsmessige forhold. Torsteinsen (2012, s. 35,97) peker pa at det finnes en s&regen
skandinavisk og til dels norsk ledelseskultur, kjennetegnet blant annet av autonomi. Trygstad
et al. (2006) peker i sin rapport pa at offentlig sektor over de siste 15 arene har gjennomgatt
endringer og omorganisering preget av gkt fristilling og delegering, og at medarbeidere i
statlige enheter har fatt mer autonomi i sin arbeidssituasjon. En kritisk studie viser dog at det
kan vaere en motsetning mellom hvordan ledere utgver sin autoritet, og hvordan en ansatt som
gnsker autonomi, frihet og kontroll over sitt eget arbeid, opplever en reell mulighet for dette
(Lund, 2019).

Nar det kommer til ssmmenhengen mellom autonomi og hybride arbeidsmodeller har Moe et
al. (2023) i sin artikkel om attraktive arbeidsplasser for ingenigrer (kunnskapsmedarbeidere),
pekt pa strategier som bemyndiggjering av medarbeidere, autonomi og fleksibilitet gjennom
muligheten til & jobbe hjemmefra. De viser blant annet at individuell fleksibilitet ma
balanseres opp mot teambehov, og at bruk av hjemmekontor pa arbeidsplassen kan ga ut over
medarbeidernes gnske om tilhgrighet, samhandling og fellesskapsfglelse. Den positive
sammenhengen mellom hybride arbeidsmodeller og opplevd autonomi stattes ogsa av
forskningen til Khatri et al. (2023). I sin kvantitative studie av 416 indiske
kunnskapsmedarbeidere undersgkte forfatterne sammenhengen mellom kunnskapsorientert
ledelse, medarbeideres mulighet til a tilegne seg kunnskap, og bruk av hybride og smidige
arbeidsmodeller. Begrepet «smidig» viser i denne sammenheng til medarbeideres evne til a
reagere raskt pa endringer, spesielt knyttet til teknologiske endringer. Funnene er
differensierte og viser at mens medarbeidere som er uavhengige, autonome og smidige i sin
arbeidshverdag, er sveert avhengig av egen evne til a tilegne seg kunnskap for a lykkes med

hybrid smidig arbeid, mens medarbeidere som ikke er uavhengige, autonome og smidige, er
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avhengig av kunnskapsorientert ledelse for a finne retning og motivasjon. Studien er relevant
for & undersgke hybride arbeidsmodeller i Forsvarsmateriell, da Forsvarsmateriell er en
kunnskapsorganisasjon som anskaffer og forvalter komplekst militeert utstyr, som krever at
medarbeidere stadig ma utvikle egen kunnskap om materiellet og metoder for & anskaffe og

forvalte materiellet.

| den kvantitative studien av hvordan blant annet autonomi og selvledelse pavirket
produktivitet, jobbengasjement og stress under hjemmearbeid i pandemien, fant Galanti,
Guidetti, Mazzei, Zappala og Toscano (2021) flere interessante funn. | studien ble 209 ansatte
som jobbet fulltid hjemmefra i offentlig og privat sektor i Italia spurt, og de fleste, over 90%,
jobbet hjemmefra for farste gang. Forfatterne fant at konflikt mellom familie og arbeid, og
sosial isolasjon pavirket bade jobbengasjement, produktivitet og stress negativt. Evne til
selvledelse og autonomitet hadde imidlertid en positiv innvirkning pa jobbengasjement og
produktivitet, men innvirket ikke pa opplevd stress. De peker i artikkelen spesielt pa at en av
de viktigste ressursene en ansatt har ved hjemmearbeid er autonomi i arbeidet, og forfatterne
peker ogsa pa at arbeidsprosesser som fremmer medarbeidernes autonomi og
selvledelsesferdigheter vil vaere positivt for produktivitet og jobbengasjement nar

medarbeidere jobber hjemmefra.

Selv om hybride arbeidsmodeller kan knyttes til positive opplevelser av autonomi, sa kan det
hybride arbeid og autonomien ogsa by pa utfordringer. | en studie av universitetsansatte i
Brasil, peker Silva, Teston, Zawadzki, Lizote og Oro (2022) riktignok pa at hybride
arbeidsmodeller kan gi hgyere opplevd autonomi og trivsel pa arbeidsplassen, men ogsa at
dette kan gi lengre arbeidstid og utfordringer i forholdet mellom arbeid og familie. Forfatterne
viser at opplevd autonomi er pavirket av motivasjon, som kan deles i to typer, autonom og
kontrollert motivasjon, hvor folk gjar ting fordi de gnsker det (autonom eller indre
motivasjon), og hvor folk faler de trenger eller ma (kontrollert motivasjon). Resultatene i
studien indikerer at det er den indre motivasjonsdimensjonen av autonomi som har en positiv
innvirkning pa trivsel. Videre peker artikkelen pa at hgy grad av autonomi og lav grad av

monitorering kan gi lavere teamresultater.

| 2022 samlet Sady og Sedlak (2022) data fra nesten 3000 spesialister og ledere i Polen, for a
undersgke kunnskapsmedarbeideres relasjoner til sine overordnede, intern kommunikasjon og
samhandling, opplevd autonomi og falelse av a bli ivaretatt under Covid-19-pandemien. Et av

hovedfunnene i studien var at medarbeiderne opplevde autonomi til en viss grad, og at arbeid
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hjemmefra og en pandemi viste viktigheten av lederskap for & fglge opp medarbeiderne.
Forsvarsmateriell kan kjennetegnes som et profesjonelt byrakrati med
kunnskapsmedarbeidere som forventer autonomi i jobben, og siden det er en stor forventning
hos kunnskapsmedarbeidere om & kunne arbeide hjemmefra, anser jeg funn som relevante for

drefting av spersmalene i min oppgave.

Hvordan hybride arbeidsmodeller kan settes i sammenheng med samhandling og
kommunikasjon bergres ogsa av flere av forskningsartiklene. Sady og Sedlak (2022) fant en
tydelig sammenheng mellom i hvilken grad medarbeiderne opplevde deres arbeidssituasjon
som positiv og hvordan de opplevde at deres leder fulgte opp og organiserte arbeidet, la til
rette for samhandling, gav tilbakemeldinger og satte mal for arbeidet. Artikkelforfatterne
peker i sin artikkel ogsa pa betydningen av samhandling og kommunikasjon, at denne
samhandlingen kan bli utfordret av bruk av hjemmekontor, og at det er ekstra viktig at roller
og ansvar er tydelige ved bruk av fjernarbeid. Smite et al. (2023) og Moe et al. (2023) peker
0gsa pa at bruk av hjemmekontor ma balanseres mot behovet for teamarbeid og samhandling,
og Shirmohammadi, Chan Au og Beigi (2022) peker pa at hjemmekontor kan fare til
profesjonell isolasjon pa grunn av at medarbeidere far faerre uformelle sosiale interaksjoner
med andre medarbeidere, og feerre uformelle tilbakemeldinger fra ledere, noe som kan fare til
ensombhet, redusert produktivitet og jobbtilfredshet. Gajendran og Harrison (2007) fant i sin
metaanalyse av 46 studier at bruk av hjemmekontor mer enn 2,5 dager i uken skadet
relasjonen med kolleger, og i likhet med Shirmohammadi et al. (2022) fant artikkelforfatterne

at hjemmekontor kunne fare til en psykologisk avstand mellom lederen og medarbeideren.

3.3 Balanse mellom arbeid og fritid

I denne oppgaven har jeg valgt a bruke beskrivelsen Pensar og Rousi (2023, s. 2) benytter for
balanse mellom arbeid og fritid, basert pa Casper, Vaziri, Wayne, DeHauw og Greenhaus
(2018), «en tilstand av velvaere hvor individer vurderer deres egen mulighet til & kombinere
eller alternere roller i arbeid og hjemme, i trad med verdiene de tillegger disse rollene» (min

oversettelse).

I sin studie av hva som skal til for & oppna en balanse mellom arbeid og fritid, fant Pensar og
Rousi (2023) at balanse mellom arbeid og fritid pavirkes av bruk av hjemmekontor, og at
hjemmekontor farte til gkt nerveer med familie og gkt deltagelse hjemme. Medarbeiderne
opplevde ogsa gkt effektivitet gjennom at de fikk gjort bade arbeidet og oppgaver hjemme. |
tillegg peker Pensar og Rousi (2023) pa at hjemmekontor gir gkt fleksibilitet med tanke pa nar
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arbeidet skal utfgres, og at det reduserer reisetid, men at effektene er avhengig av
medarbeidernes mestringstro. Pensar og Rousi (2023) fant at uten mestringstro sa kan
medarbeidere ha utfordringer med a benytte fleksibiliteten og autonomien som hjemmekontor
gir, og dette kan fare til at arbeidet flyter inn i fritiden til medarbeidere. Hybride
arbeidsmodeller kan dermed bade vare positivt og negativt for balansen mellom arbeid og
fritid, avhengig av hvordan de benyttes.

Mishra og Bharti (2023) undersgkte hybride arbeidsmodeller i sin kvantitative studie, hvor de
spurte 531 kunnskapsmedarbeidere i IT-bransjen i India om sammenhengen mellom hybride
arbeidsmodeller, trivsel og balanse mellom arbeid og fritid. Et av funnene var at autonomi og
fleksibilitet var viktig for trivsel og balanse mellom arbeid og fritid for medarbeidere. Dette
understottes av Vayre, Morin-Messabel, Cros, Maillot og Odin (2022), som i sin studie fant
sammenfallende resultater i sine intervjuer av 28 franske hjemmebaserte fjernarbeidere, hvor
hybride arbeidsmodeller bidro blant annet til autonomi, fleksibilitet og balanse mellom arbeid
og fritid.

Shirmohammadi et al. (2022) gjennomfarte i 2022 en systematisk oversikt av balanse mellom
arbeid og fritid for medarbeidere som jobbet hjemmefra, basert pa 48 studier utfart fra 2020
til 2022. De fant blant annet at autonomi i arbeidet og statte fra arbeidsplassen, og spesielt
naermeste leder, var positivt for balanse mellom arbeid og fritid, mens arbeidsmengde,
hjemmekontorets fysiske begrensinger, stress knyttet til informasjons- og
kommunikasjonsteknologi, profesjonell isolasjon samt avhengighet til andre var negativt for
balansen mellom arbeid og fritid. Videre var faktorer utenfor arbeidet, som personlige
faktorer og stette fra familie viktig for balansen, mens oppfalging av familie, husarbeid og
emosjonell belastning slo ut negativt, spesielt knyttet til usikkerhet og stor utbredelse av bruk
av hjemmet som arbeidssted under Covid-19-pandemien. Artikkelforfatterne fant videre at en
god balanse mellom arbeid og fritid pavirket trivsel positivt, og var positivt for faktorer som

medarbeidernes resultater og motivasjon.

Nyansene som kommer frem i forskningsartiklene om sammenhengene mellom hybride
arbeidsmodeller og balanse mellom arbeidsliv og fritid er interessante og viktige for min
studie. Artiklene viser blant annet at hybride arbeidsmodeller kan fare til gkt neervaer og
deltagelse hjemme (Pensar & Rousi, 2023), gkt effektivitet og gkt fleksibilitet i nar arbeidet
utfgres (Mishra & Bharti, 2023; Pensar & Rousi, 2023; Vayre et al., 2022) — som er en del av

autonomibegrepet til Dysvik og Kuvaas (2011) om muligheten for a bestemme nar en skal
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jobbe — men ogsa at hybride arbeidsmodeller kunne veere negativt for arbeidsmengde, og det a
skille arbeid og fritid (Pensar & Rousi, 2023; Shirmohammadi et al., 2022).

3.4 Turnoverintensjon

Turnover vil si at medarbeidere slutter, og turnoverintensjon kan defineres som & ha tanker
eller planer om a forlate jobben eller sgke ny jobb. Griffeth et al. (2000, s. 483) peker i sin
artikkel pa faktorer som kan predikere turnover, blant annet jobbtilfredshet,
organisasjonstilhgrighet, intensjon om a slutte og jobbsgking, men ogsa andre faktorer som
innholdet i jobben, stress, samhold, autonomi og ledelse. Hom et al. (2017) viser i sin artikkel
at forskning knyttet til turnover er sveert bred, og favner blant annet om forskning som
studerer jobbtilfredshet, organisasjonstilhgrighet, at jobbsgkere har realistiske forventninger
til jobben de sgker, og at organisasjoner kan ha muligheter til & ansette tidligere medarbeidere
pa nytt eller gjennom a skape alumni-nettverk for tidligere medarbeidere. Jain og Duggal
(2018, s. 1035) beskriver i sin artikkel funksjonen til autonomi i arbeidet, og argumenterer for
at turnoverintensjon henger sammen med medarbeidernes opplevelse av ledelse.
Artikkelforfatterne bruker begrepet organisasjonstilhgrighet — den psykologiske linken
mellom medarbeidere og deres organisasjon, som gjgr det mindre sannsynlig at medarbeidere
vil slutte, og finner at autonomi har en positiv innvirkning pa medarbeideres
organisasjonsengasjement, men at dette pavirkes av ledelsesstil. Videre peker Jain og Duggal
pa at ledere preget av transformasjonsledelse er mer tilbgyelig til a tilby medarbeidere starre
autonomitet. Nar medarbeidere opplever at ledelsen er transformerende og gir medarbeidere

autonomi, sa er medarbeidere mer tilbgyelig til & bli i organisasjonen.

Jeg har i denne oppgaven gnsket & undersgke om, og eventuelt hvordan, de tre faktorene
hybride arbeidsmodeller, autonomi og balanse mellom arbeid og fritid innvirker pa gnsket om
a bli i Forsvarsmateriell. | dette kapittelet har jeg vist til tidligere forskning for a fa en
forstaelse av turnoverintensjon, og har konsentrert meg om disse tre faktorene slik at jeg kan
benytte meg av disse nar jeg skal analysere intervjupersonenes synspunkter pa

turnoverintensjon.
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4 Metode

Jeg gnsker a utforske problemstillingen:

Hvordan opplever medarbeidere i Forsvarsmateriell muligheten for en hybrid

arbeidsmodell? Har dette innvirkning pa gnsket om & bli i Forsvarsmateriell?

For a svare pa problemstillingen, har jeg valgt et kvalitativt forskningsdesign hvor jeg bruker
intervju for & generere empiri. | dette kapittelet vil jeg drafte vitenskapsteoretiske
perspektiver, min forskningsstrategi, hvordan jeg har valgt ut intervjupersoner og gjennomfart
intervjuer, kvalitetskriterier, etikk og generaliserbarhet, samt analysetilnerming for a belyse
hvorfor jeg har valgt denne metoden, og hva som kan veere fallgruver med den.

4.1 Vitenskapsteoretisk perspektiv og forskningsstrateqgi

Jeg har valgt a tilnerme meg problemstillingen med en fortolkningsbasert og pragmatisk
tilnzerming, hvor jeg gnsker a forsta hvordan medarbeidere i Forsvarsmateriell opplever en
hybrid arbeidsmodell, og ulike konsekvenser av en slik arbeidsmodell. Min tilnaerming var
farst deduktiv, hvor jeg formulerte forskingsspgrsmal og intervjuspgrsmal basert pa teori,
men underveis i arbeidet dreide jeg i en mer abduktiv retning, hvor jeg vekselvis har
sammenlignet empiri og teori som en kontinuerlig prosess, noe som Jacobsen (2022)
beskriver som den hermeneutiske spiral. Jeg har valgt et intensivt design i form av en
kvalitativ studie, hvor jeg undersgker relativt fa enheter gjennom semistrukturerte intervjuer.
Intensive studier basert pa fa enheter vil gi meg muligheten til a ga i dybden heller enn i
bredden, og gjennom semistrukturerte intervjuer kan intervjupersonene legge vekt pa og
utdype nye sider knyttet til problemstillingen, noe som kan gi meg mer innsikt i deres syn pa
spesielt forholdet mellom hybride arbeidsmodeller, deres autonomi og egen organisering av
arbeidet, arbeidsbelastning og balanse mellom arbeid og fritid.

Det vil imidlertid ikke gi en hgy grad av statistisk generalisering, men kan gi meg muligheten
til a forsta sammenhenger mellom hybride arbeidsmodeller, autonomi og balanse mellom
arbeid og fritid bedre — og om resultatene kan veere relevant for a forsta dette i andre
organisasjoner. Jacobsen (2022, s. 101) beskriver forskjellene mellom intensive og ekstensive
studier, hvor balansen mellom bredde og dybde ma veies opp mot ressursmessige hensyn, og
hvor intensive studier gir en mulighet for teoretisk generalisering heller en de ekstensive

studiers mulighet for statistisk generalisering. Basert pa min deduktive og abduktive metode
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har jeg valgt en intensiv studie av ressursmessige hensyn og fordi jeg gnsker a ga i dybden pa

problemstillingen.

4.2 Datakilder, innsamlingsmetode og analyse
Undersgkelsesenhetene jeg har valgt er medarbeidere og mellomledere i Forsvarsmateriell.
Det kan ogsa vare interessant a undersgke dette pa topplederniva, men jeg har avgrenset
undersgkelsen til ikke & inkludere toppledere, da dette er en mindre gruppe som jeg ikke anser
som representativ for flertallet av medarbeidere. Jeg planla farst & kun undersgke de
medarbeidere som allerede hadde en avtale om en hybrid arbeidsmodell, men jeg vurderte at
dette kunne gi et skjevt bilde, siden jeg ogsa gnsker a forsta hvordan medarbeidere som ikke
har mulighet for hybrid arbeid opplever en slik lgsning, og hvordan dette pavirker autonomi,
samhandling og kommunikasjon, balanse mellom arbeid og fritid, og gnsket om & bli i
Forsvarsmateriell. Hadde jeg valgt bort de medarbeidere som faktisk ikke har en slik
arbeidsmodell kunne jeg ikke fanget opp hvordan medarbeiderne opplevde og séa pa
muligheten for hybride arbeidsmodeller pa organisasjonsniva. Jeg valgte derfor & intervjue
medarbeidere uavhengig av om de hadde mulighet for eller benyttet seg av muligheten for en
hybrid arbeidsmodell eller ikke.

Jacobsen (2022, s. 141-144) peker pa at kvalitative data kan ha fordeler av at de er preget av
apenhet, narhet og presisjon, og at de gir en nyanserikdom, men at det kan ha ulemper i form
av a veere ressurskrevende, skape generaliseringsproblemer, gi analysen gkt kompleksitet, gi
negative undersgkelseseffekter og en narhet som gir utfordringer med & analysere og
reflektere kritisk over funnene. Jeg ser det som viktig at datamaterialet gir meg nyanserikdom,
og at det er behov for & ga i dybden for a forsta hvordan medarbeidere opplever egen
autonomi, og velger derfor kvalitative tilnerming som metode. Siden jeg ikke fant
eksisterende kvalitative data, vurderte jeg om individuelle intervjuer, fokusgruppeintervjuer,
eller observasjon kunne vare hensiktsmessig. Jacobsen (2022, s. 162-188) beskriver ulike
datainnsamlingsmetoder, og peker pa at individuelle intervjuer kan egne seg nar relativt fa
enheter skal undersgkes, alternativt kan fokusgruppeintervjuer benyttes hvis en gnsker a fa
frem gruppesynspunkter, eller observasjon, hvis en gnsker a registrere adferd i en kontekst.
For & undersgke problemstillingen gnsker jeg a skape data pa individniva, og jeg valgte derfor

a benytte individuelle intervjuer.
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Jeg har valgt a formulere to forskningssparsmal, og delt det farste inn i tre underspgrsmal:

1. Hvordan opplever medarbeiderne hybride arbeidsmodeller?
a. Hvordan er den hybride arbeidsmodellen praktisert?
b. Fremmer eller hemmer modellen autonomi for den enkelte medarbeider, og
pavirker dette samhandling og kommunikasjon pa arbeidsplassen?
c. Fremmer eller hemmer modellen balanse mellom arbeid og fritid?

2. Har dette innvirkning pa gnsket om a bli i Forsvarsmateriell?

Basert pa forskningsspgrsmalene har jeg gjennomfart 6 semistrukturerte intervjuer basert pa
en intervjuguide som inneholder 32 spgrsmal og delsparsmal. Disse er knyttet opp mot
forskningsspgrsmalene, samt bakgrunnsspgrsmalene alder, utdanningsniva og hvor lenge

medarbeideren har jobbet i Forsvarsmateriell.

Underveis i arbeidet har jeg omformulert og restrukturert problemstillingen og
forskningsspgrsmalene, for a endre min inngangsvinkel til analysen av hva intervjupersonene
har svart pa de ulike spgrsmalene under intervjuene. Temaet for oppgaven har likevel vert det
samme, og intervjuspgrsmalene er ikke endret, men dette forklarer at intervjuguide og
informasjonsskriv i vedlegg 3 og 4 har en problemstilling som ikke er likt formulert som i
selve oppgaven. Jeg hadde opprinnelig en malsetning om a gjennomfare flere intervjuer, fordi
dette ville gitt en stgrre detaljrikdom. Et starre antall intervjuer kunne gitt en bredere
fremstilling av hvordan medarbeidere i Forsvarsmateriell ser pa dette, og lagt til rette for en
stgrre grad av generaliserbarhet, men i lys av metoden jeg har valgt hvor jeg undersgker
relativt fa undersgkelsesenheter, sa vurderer jeg detaljrikdommen som tilstrekkelig for a
drgfte problemstillingen ut fra en fortolkningsbasert og pragmatisk tilnerming, tilpasset
masteroppgavens problemstilling og omfang. Semistrukturerte intervjuer er intervjuer som er
temabasert, hvor en intervjuguide kan benyttes for a sikre at temaene forskeren gnsker a
belyse blir dekket, samtidig som det apner for at intervjupersonene selv kan ta opp temaer,
samtidig som at de kan sammenstilles og sammenlignes pa tvers (Jacobsen, 2022, s. 166-168),
noe som understgtter mitt behov for & samle inn informasjon om temaene i masteroppgaven.

Jeg forberedte derfor de individuelle intervjuene basert pa en intervjuguide, se vedlegg 3.

For a sikre sikker lagring har jeg benyttet tjenesten Nettskjema og Nettskjemas diktafon-app
til & ta opp og transkribere intervjuene, farst ved hjelp av nettskjemas automatiske
transkriberingstjeneste, far jeg gjennomgikk og kvalitetssikret transkriberingen etter
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intervjuet. Undersgkelsen er godkjent av Forsvarsmateriell. Etter at intervjuene var
gjennomfart, gjennomfarte jeg en tekstanalyse av intervjuene, og brgt ned svarene til mindre
deler for sa a sette dette sammen til en helhet, noe Jacobsen (2022) beskriver som del av den
hermeneutiske spiral. Jeg benyttet videre det Jacobsen (2022) beskriver som en induktiv
innholdsanalyse, hvor jeg kodet og kategoriserte den transkriberte teksten og
intervjuspgrsmalene, og satte disse i sammenheng, gjennom a sammenstille svarene fra alle
intervjupersonene i et regneark, noe som gjorde kategoriseringen og sammenstillingen
enklere. 1 tillegg til intervjuer har jeg gitt noe bakgrunnsinformasjon om Forsvarsmateriell
basert pa egen kunnskap og interne dokumenter som ikke er offentlig tilgjengelig.
Forsvarsmateriell har godkjent at jeg beskriver dette.

4.3 Kvalitetskriterier

A gjennomfare en undersgkelse for & fremskaffe forskningsbasert kunnskap krever at
empirien ma vere gyldig og relevant (valid), og palitelig og troverdig (reliabel). Teoretisk
generalisering vil si & ga fra empiri til teori (Jacobsen, 2022, s. 371). Basert pa empirien jeg
har generert gjennom de ulike intervjuene ser jeg at intervjupersonene tar opp flere forhold
som jeg finner igjen i teori og tidligere forskning, noe som bidrar til gyldighet gjennom
teoretisk generalisering, i motsetning til statistisk generalisering, som empirien ikke vil gi i
denne oppgaven pa grunn av fa undersgkelsesenheter. Empiriens interne validitet er avhengig
av at forskeren, i sin empiri, har dekning for konklusjonene. Videre omfatter validitet ogsa om
empirien ogsa kan vare relevant i andre sammenhenger, for eksempel andre organisasjoner,
det vil si i hvilken grad empirien er overfarbar eller lar seg generalisere (Jacobsen, 2022, s.
17-18). Jeg har lagt vekt pa a styrke intern validitet gjennom & gjennomfgre dataanalysen

systematisk, blant annet ved hjelp av transkribering, systematisering og koding av empiri.

Med reliabilitet menes at undersgkelsen ma gjennomfares pa en mate som er til a stole pa, og
som vekker tillit (Jacobsen, 2022, s. 17-18). Jacobsen (2022, s. 49-52) beskriver teknikker og
metoder for datainnsamling og behandling, og peker ogsa pa fordeler og fallgruver ved a
studere egen organisasjon. Jeg har valgt & studere egen organisasjon, som gir meg en
kontekstuell ekspertise gjennom at jeg kjenner arbeidsplassen og vil mgate en starre apenhet
enn om jeg var en utenforstaende, at jeg kjenner organisasjonens historie og uformelle
strukturer, og at jeg er dermed i stand til & fa frem informasjon pa en enklere mate og i en
kontekst. Ulempen kan veere at jeg har «blinde flekker», ved at jeg har en forutinntatt
holdning til hvordan det jeg skal undersgke faktisk er, siden jeg er pavirket av «hvordan vi
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gjer ting pa min arbeidsplass», og ikke ser viktige resultater fordi jeg er trent til ikke a se
dem. Det kan ogsa veere vanskeligere a holde en kritisk avstand til hva jeg gnsker &
undersgke, jeg kan bli oppfattet som partisk og som en representant for ledelsen, og dermed

pavirke intervjupersonene til & svare hva de tror ledelsen vil hgre.

Min tilhgrighet kan ogsa pavirke hvilke undersgkelsesenheter jeg velger, og at jeg bevisst
eller ubevisst velger vekk kritiske synspunkter til arbeidsplassen som jeg er en del av
(Jacobsen, 2022, s. 59-60). Ulempene ved a studere egen organisasjon kan medfgre at
empiriens reliabilitet kan trekkes i tvil, gjennom at innsamlingen av empiri kan vare pavirket
av min forutinntatthet, min rolle og egne oppfatninger, min nerhet til organisasjonen og
«blinde flekker». Jeg har forsgkt & motvirke ulempene og dermed gke empiriens palitelighet
gjennom & unnga a intervjue personer som jobber i samme seksjon som meg, ved a utarbeide
en strukturert intervjuguide med apne sparsmal, og ved a unnga «blinde flekker». Palitelighet
kan ogsa pavirkes av intervjusituasjonen, og for & bidra til dette sa har jeg forsgkt a skape en
trygg intervjusituasjon, gjennom et eget informasjonsskriv som sikrer at intervjupersonene vet
at undersgkelsen er godkjent, at jeg bruker sikre og anonymiserte metoder for & behandle og

lagre data, og at informasjonen de oppgir vil bli slettet etter at undersgkelsen er ferdig.

Jacobsen (2022, s. 260) peker ogsa pa at kvalitet i kvalitative undesgkelser pavirkes av
forskerens evne til a reflektere over samspillet mellom forskningsprosessen og resultatene
som presenteres, og at forskerens refleksivitet innebaerer at forskeren bruker sin kunnskap om
hva som kan skje i en intervjusituasjon, og kan forklare hvordan situasjonen preges av at det
forskes pa den. Hvis forskeren kan klargjere egen rolle i forskningen, vil empiriens
palitelighet vaere hgyere. Jeg har jobbet med a ha et bevisst forhold til forskningsstrategi,
metoder for innsamling og analyse av data, og gjennom & ha et kritisk blikk pa validitet og

reliabilitet, s tror jeg at denne arbeidsmetoden har gkt paliteligheten for undersgkelsen.

4.4 Etikk og generaliserbarhet

Sikt (2023) forvalter pa vegne av Kunnskapsdepartementet metoder for a sikre at data som
hentes inn, bearbeides, lagres og deles trygt, gjennom muligheten for & etablere en
datahandteringsplan pa deres nettsider. Jeg har benyttet denne tjenesten for a sikre at
informasjonen jeg har innhentet blir behandlet slik at intervjupersonene forblir mest mulig
anonyme, og at mulige koblinger mellom datamateriale og personer behandles konfidensielt,

gjennom a benytte avidentifisering, pseudonymisering og metoder for & sikre konfidensialitet,
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sikker lagring og slik at personopplysninger blir behandlet i samsvar med

personvernregelverket.

Valg av metode gjennom intensive studier med fa undersgkelsesenheter gir dypere kunnskap,
noe som legger til rette for analytisk generalisering gjennom a se pa resultatene opp mot teori,
i motsetning til statistisk generalisering. Selv med fa undersgkelsesenheter kan resultatene
veere generaliserbare. | min gjennomgang av empiri har jeg sett bade variasjon og
samstemthet mellom intervjupersonene, og gjennom a veere refleksiv, har jeg forsgkt 4 oppna
sa god palitelighet og intern validitet som mulig. Jacobsen (2022, s. 366, 391) peker nettopp
pa palitelighet, intern validitet og begrepsmessig gyldighet som viktige faktorer for & kunne
vurdere generaliserbarhet, og at metode for a teste begrepsmessig gyldighet er a sammenligne
med annen teori og andre undersgkelser, kriterie-validitet, empirisk kontroll og at andre
sjekker min konkretisering. Min metode og omfanget for masteroppgaven legger ikke til rette
for en sammenligning med andre undersgkelser, men til en viss grad legger intervjuguiden og
intervjuspgrsmalene opp til noe empirisk kontroll gjennom at jeg stiller ulike spgrsmal om de
samme temaene. Basert pa dette kan funnene i oppgaven gi noe generaliserbarhet for

Forsvarsmateriell.

Forsvarsmateriell har «<monopol» pa anskaffelse av militeert materiell, men er samtidig en
organisasjon preget av et profesjonelt byrakrati som leverer offentlig produksjon pa
samfunnsniva, og det kan vere relevant a vurdere overfgrbart til andre tilsvarende
organisasjoner innen offentlig produksjon eller andre kunnskapsbedrifter. Det er imidlertid
usikkert i hvor stor grad det er mulig & generalisere til andre organisasjoner. Tidligere
forskning beskrevet i denne oppgaven beskriver funn som i noen grad samsvarer med empiri,
men for & undersgke en slik generaliserbarhet naermere bgr andre metoder som for eksempel
systematiske studier, kvantitative undersgkelser, eller en starre litteraturstudie kombinert med

mer empiri vurderes.
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5 Analyse og drgfting av empiri

| dette kapittelet vil jeg presentere og analysere empiri opp mot teori og tidligere forsking. Jeg
har strukturert kapittelet slik at jeg ferst tar for meg problemstillingens farste sparsmal:

Hvordan opplever medarbeidere i Forsvarsmateriell muligheten for en hybrid arbeidsmodell?

Dette har jeg hovedsakelig, men ikke utelukkende, analysert ved hjelp av
forskningsspgrsmalet «Hvordan opplever medarbeiderne hybride arbeidsmodeller?», hvor

jeg farst analyserer tre underspgrsmal:

1. Hvordan er den hybride arbeidsmodellen praktisert?
2. Fremmer eller hemmer modellen autonomi for den enkelte medarbeider, og pavirker
dette samhandling og kommunikasjon pa arbeidsplassen?

3. Fremmer eller hemmer modellen balanse mellom arbeid og fritid?

Etter dette vil jeg vil drgfte problemstillingens farste sparsmal basert pa funnene i de tre
delspgrsmalene. Deretter tar jeg for meg problemstillingens andre sparsmal: Har dette

innvirkning pa gnsket om a bli i Forsvarsmateriell?

5.1 Hvordan er den hybride arbeidsmodellen praktisert?

| sparsmalet om hvordan medarbeiderne opplever hybride arbeidsmodeller, vil jeg her ta for
meg spgrsmalet: «Hvordan er den hybride arbeidsmodellen praktisert?» Jeg har strukturert
dette ved a se pa arbeidsoppgaver som et eget tema, og videre organisering og utstyr som et

eget tema.

Alle intervjupersonene oppga at de hadde muligheten til & avtale bruk av hjemmekontor, bade
ad-hoc og pa fast basis. Dette samsvarer med tidligere forskning som viser at mulighet for
hybride arbeidsmodeller er vanlig i kunnskapsorganisasjoner (Moe et al., 2023; Smite et al.,
2023). Det var stor spredning i om intervjupersonene benyttet seg av dette, noen benyttet
nesten aldri hjemmekontor, andre mer ad-hoc og enkelte pa fast basis flere ganger i uken, noe
Smite et al. (2023) ogsa fant i sin studie. Intervjupersonene oppga ulike grunner til dette. En
av de som benytter hjemmekontor forklarte at det hang sammen med «friheten til a regulere
arbeidsdagen min, det er veldig viktig i forhold til det.» (sitat fra intervjuperson 4). De fleste
oppga at de hadde oppgaver som var egnet for hjemmekontor, og at de hadde verktgy og
arbeidsmetoder som gjorde at de kunne arbeide med sine oppgaver pa hjemmekontor. En slik

frihet og fleksibilitet pekes ogsa pa som viktig av flere forskere (Dysvik & Kuvaas, 2011;
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Ojala & Pyori4, 2018), og flere knytter dette til hybride arbeidsmodeller (Moe et al., 2023;
Pensar & Rousi, 2023; Sonnenschein et al., 2022).

5.1.1 Arbeidsoppgaver

Et annet element som ble fremhevet som positivt med hjemmekontor av intervjupersonene,
var at det kunne gi fokus og ro til arbeidsoppgaver, men ogsa bidra til & veere ajour med
oppgaver: «Det skal vaere en mulighet for det. For visse oppgaver sa er situasjonen sann at det
er bedre a sitte hjemme for a fa riktig fokus. Som igjen kan skape en fremdrift.» (sitat fra
intervjuperson 2) og «Det mest ideelle er & veare pa jobb, men ha muligheten til & trekke seg
tilbake nar det er behov for a ha rolige perioder eller & komme ajour. Det vil si utenfor
arbeidstid.» (sitat fra intervjuperson 3). En tredje intervjuperson oppga ogsa at «muligheten til
a sette seg ned et rolig sted, og jobbe med tunge store oppgaver, det er viktig» (sitat fra
intervjuperson 4). En intervjuperson beskrev dette slik: «Nar man jobber mye, s ma man [...]
jobbe overtid, fordi man ma vare pa kontoret, sa setter det ganske mye begrensninger. Men
med hjemmekontor kan man ta det litt na og ta det litt da, avhengig av hva som skjer.» (sitat
fra intervjuperson 1). Dette samsvarer godt med flere funn i tidligere forskning, som viser at
hjemmekontor kan bidra til & finne ro og fokus til konsentrasjonsarbeid og tyngre
arbeidsoppgaver (Gajendran & Harrison, 2007; Smite et al., 2023), men dette forutsetter at
medarbeidere har et hjem hvor de kan jobbe uforstyrret (Gajendran & Harrison, 2007). Dette
kan ogsa bidra til opplevelsen av gkt produktivitet, noe som understgattes av flere forskere som
finner at bruk av hjemmekontor kan gi gkt produktivitet (Sonnenschein et al., 2022), og at gkt
produktivitet kan veere avhengig av medarbeideres grad av autonomi (Kifor et al., 2022) og
selvledelsesferdigheter (Galanti et al., 2021).

Samtidig kan gnsket om & vaere produktive og effektive ogsa fare til redusert bruk av
hjemmekontor. En av intervjupersonene som benyttet hjemmekontor ad-hoc svarte at «det har
ofte med hva som skjer i resten av livet a gjegre, og det som er pa jobben, & finne en lgsning
som er mest mulig effektiv» (sitat fra intervjuperson 1). Smite et al. (2023) peker ogsa pa at

enkelte foretrekker kontoret fremfor hjemmekontor for & vaere produktive.

5.1.2 Organisering og utstyr

Noen av intervjupersonene fremhevet at de ikke hadde nok utstyr til & gjare sine oppgaver pa
hjemmekontor, at de opplevde dette som negativt, og at arbeidsgiver burde gjere IT-utstyr
tilgjengelig for dette. Enkelte som ikke benyttet hjemmekontor forklarte at de ikke brukte
hjemmekontor pa grunn av tilgang til 1T-systemer: «vi har ikke utlevert [riktig PC-klient for

Side 24 av 43



arbeidsoppgavene], sa det er helt haplgst a veere med a styre uten a veaere pa jobb. Men uansett
sa trives jeg pa jobb, sa jeg bruker det ikke.» (sitat fra intervjuperson 2). Sonnenschein et al.
(2022) peker pa digitalisering og IT som en driver for hybride arbeidsmodeller, og
tilgjengeliggjering av disse ma ses pa som en forutsetning for hybride arbeidsmodeller i
kunnskapsorganisasjoner. Alle intervjupersonene fremhevet likevel muligheten for
hjemmekontor som viktig, en av intervjupersonene sa noe som kan tilskrives opplevelsen av
frihet: «Friheten til & regulere arbeidsdagen min, det er veldig viktig i forhold til det.» (sitat
fra intervjuperson 4). Dette samsvarer med Smite et al. (2023) og Moe et al. (2023) som

beskriver at medarbeidere har en klar forventning om a kunne jobbe hjemmefra.

5.2 Fremmer eller hemmer modellen autonomi for den enkelte
medarbeider, og pavirker dette samhandling og
kommunikasjon pa arbeidsplassen?

| sparsmalet om hvordan medarbeiderne opplever hybride arbeidsmodeller, vil jeg her ta for
meg sparsmalet: «<Fremmer eller hemmer det at den enkelte medarbeider eller kolleger har en
hybrid arbeidsmodell, opplevd autonomi for den enkelte medarbeider, og pavirker dette
samhandling og kommunikasjon pa arbeidsplassen?» Jeg har strukturert dette ved a se pa

autonomi som et eget tema, og samhandling og kommunikasjon som et eget tema.

5.2.1 Autonomi
Intervjupersonene hadde ulike meninger nar det kom til hybride arbeidsmodeller og autonomi.
En av intervjupersonene beskrev at «Det er kanskje en fglelse av frihet og ansvar. Ansvar,
kanskje spesifikt. At man tar ansvar for sin egen hverdag og sine arbeidsoppgaver og lagser
dem pa best mulig mate.» (sitat fra intervjuperson 1), mens en annen sa at «min opplevde
frihet og fleksibilitet i Forsvarsmateriell, den er viktig for meg» og at «[hybride
arbeidsmodeller] er en naturlig utvikling som pa en mate blir akselerert av Covid» (sitater fra
intervjuperson 5). Flere intervjupersoner fremhevet imidlertid at autonomi, som frihet til &
regulere arbeidsdagen, var sveert viktig for dem, og at det gav dem en fglelse av frihet og
ansvar. Galanti et al. (2021) fant tilsvarende sammenhenger i sin forskning, hvor de s at evne
til selvledelse og autonomi var positivt for blant annet jobbengasjement. Ojala og Pyoria
(2018) peker pa at nordiske land er kjent for autonomi og fleksibilitet, og svarene fra
intervjupersonene understettet at kunnskapsmedarbeidere i Forsvarsmateriell forventer en slik
autonomi og fleksibilitet. Sonnenschein et al. (2022) peker pa autonomi som en av flere
motivasjonsfaktorer som kan bidra til gkt jobbtilfredshet, og intervjupersonenes syn pa
autonomi og frihet kan gi en indikasjon pa at dette er viktig for deres jobbtilfredshet. De fant
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0gsa at noen medarbeideres motivasjon og jobbtilfredshet gkte som falge av fleksibilitet i
arbeidet og balanse mellom arbeid og fritid (Sonnenschein et al., 2022). Det samsvarer ogsa
med dynamikken i et profesjonelt byrakrati, hvor autonomi — i form av beslutningsmyndighet
— delegeres til medarbeidere (Jacobsen & Thorsvik, 2021), og det pekes ogsa i tidligere
forskning pa en positiv sammenheng mellom muligheten for hybride arbeidsmodeller og
medarbeidernes opplevde autonomi (Moe et al., 2023; Silva et al., 2022).

Intervjupersonene var ganske samstemte i at de opplevde frihet til & planlegge arbeidet, og
samstemte i at de hadde frihet til & velge arbeidsmetoder, begreper Dysvik og Kuvaas (2011)
har benyttet til & utvide autonomi-begrepet. En intervjuperson sa det slik: «Jeg har stor frihet
til & planlegge eget arbeid [...] samtidig som [det er] en utfordring til & prioritere og rekke
over det jeg bar gjare.» (sitat fra intervjuperson 5), mens en annen sa at «Ah, jeg har veldig
stor frihet [...] Du danner deg respekt og ansvar over tid ut ifra arbeidsoppgaver og hva du har
levert far. Jeg tror det ma ligge til grunn for friheten.» (sitat fra intervjuperson 2).
Intervjupersonene var ogsa samstemte i synet pa deres frihet i & velge arbeidsmetoder. En
intervjuperson nyanserte dette noe: «Ja, det vil jeg si. Utenom de formalia som allerede finnes
sa har vi det, ja. Men vi er jo selvfglgelig en styrt bedrift sann sett. Men ja, jeg mener det.»
(sitat fra intervjuperson 3). Ut fra et utvidet autonomi-begrep er funnene mer samstemte om
en hgyere grad av autonomi hos intervjupersonene, noe som er et utviklingstrekk i offentlig
sektor (Trygstad et al., 2006) og norsk ledelseskultur (Torsteinsen, 2012), og noe som kan
settes i en kontekst om autonomi basert pa det Jacobsen og Thorsvik (2021) beskriver som et

profesjonelt byrakrati.

Nar det gjelder friheten til & ta beslutninger, sa oppga noen intervjupersoner at de til en viss
grad hadde muligheten til dette, men andre oppga at de i stor grad hadde muligheten til dette.
En intervjuperson sa at «det er til en viss grad ... innenfor gitte rammer sa har jeg det ganske
ok, tenker jeg. Som seksjonsleder sa gjar jeg mye internt i seksjonen som jeg bestemmer
selv.» (sitat fra intervjuperson 3). En annen beskrev at «Beslutninger i arbeidet utfert? Jo, jeg
har stor frihet til & beslutte min egen arbeidsflyt og nar jeg skal gjare hva.» (sitat fra
intervjuperson 4). Nettopp beslutningsmyndighet peker Jacobsen og Thorsvik (2021) som
karakteristisk for et profesjonelt byrakrati, og Lin et al. (2011) fremhever ogsa autonomi i
arbeidet som en strukturell bemyndigelse, en delegering av myndighet som Trygstad et al.
(2006) ogsa peker pa som et utviklingstrekk bade i statlige enheter og i arbeidssituasjonen til
medarbeidere. En av intervjupersonene sa at det var uklart hvilke beslutninger hen kunne

fatte, og at hen gnsket seg tydeligere ledelse. Funnene til Sady og Sedlak (2022) understgtter
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dette. De fant i sin studie at lederskap og god oppfalging av medarbeidere var spesielt viktig
for den enkelte medarbeiders autonomi ved arbeid hjemmefra. Khatri et al. (2023) peker ogsa
pa viktigheten av ledelse for at medarbeidere skal finne retning og motivasjon, og at det a
bidra til gkt autonomi bidrar til hybrid smidig arbeid. Lund (2019) beskriver spenningene
mellom autonomi og ledelse, noe som en av intervjupersonene ogsa fremhevet: «Nar noen
sitter hjemme.. og man ikke far svar, ikke far fremdrift. Sa vil det skapes mye gnisninger.

Men ogsa en utfordring pa lederniva, a klare & holde det intakt» (sitat fra intervjuperson 2).

5.2.2 Samhandling og kommunikasjon

Det var noen forskijeller i oppfatninger hos intervjupersonene pa i hvor stor grad hybride
arbeidsmodeller pavirket teamarbeid, samhandling og kommunikasjon — noe som videre
pavirket mulighetene for a ta beslutninger og utfgre arbeidsoppgavene pa beste faglige vis. En
seksjonsleder pekte pa at «<Samhandling er et resultat av bade e-post og telefon, men ogsa
veldig interaksjon pa tvers av gangen. Som leder er det utfordrende a lede hvis store deler av
personellet alltid er pa hjemmekontor.» (sitat fra intervjuperson 1). En annen intervjuperson
papekte at bruk av hjemmekontor gjorde det utfordrende a holde teamet rettet mot samme
mal, og at det kunne skape gnisninger mellom medarbeidere nar enkelte hadde hjemmekontor
og ble mindre tilgjengelige for de andre medarbeidere. Flere fremhevet ogsa at det er viktig a
veere tilgjengelige for hverandre, og at utstrakt bruk av hjemmekontor pavirket samhandling
negativt, mens en intervjuperson pekte pa at det er viktig & ha en balanse i den hybride
arbeidsmodeller, slik at en kan opprettholde det kollegiale og det faglige. En intervjuperson
beskrev det slik: «Sa er det nok mange er grunner til at vi ikke er sa flinke til den gode faglig
dialogen, gjensidig stetten, og sparringen som vi var inne pa tidligere pa avdelingen. Men det
kan utfordres om folk bruker hjemmekontoret i stor grad.» (sitat fra intervjuperson 5). En

annen intervjuperson sa det slik:

Ja, jeg tror jo at hvis jeg skulle veert vekke hele tiden, sa hadde det hatt [betydning for
samhandling.] Men nar du gjar det balansert, eller hybrid, [...] man klarer &
opprettholde det kollegiale og det faglige bade pa jobb og hjemme. [...] Og jeg tror

ikke at det pavirker arbeidsplassen i noen serlig grad. (sitat fra intervjuperson 4).

En intervjuperson papekte at det var viktig for hen med gjensidig sparring med kolleger og
kollegial stette, og at nar kolleger hadde hjemmekontor sa ble terskelen for samhandling
hayere. At hybrid arbeid kan bidra til hgyere grad av opplevd autonomi, men ogsa lavere

teamresultater og utfordringer med samhandling og kommunikasjon har tidligere blitt papekt
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av Gajendran og Harrison (2007), Moe et al. (2023), Sady og Sedlak (2022), Shirmohammadi
et al. (2022), Smite et al. (2023) og Silva et al. (2022). Her samsvarer mine funn altsa med

den tidligere forskning.

I synet pd om mulighet for hjemmekontor fremmer eller hemmer autonomi var
intervjupersonene ikke samstemte. Flere intervjupersoner oppga at det var lettere a planlegge
arbeidet og at det var feerre forstyrrelser, som gav et mer effektivt arbeid, mens andre
fremhevet at det hemmet teamarbeid, siden teammedlemmene ikke var sa tilgjengelige.

Denne dualiteten mellom hybride arbeidsmodeller og autonomi, hvor dette noen ganger virker
sammen, og noen ganger virker mot hverandre, pekes ogsa pa av flere forskere (Gajendran &
Harrison, 2007; Moe et al., 2023; Sady & Sedlak, 2022; Smite et al., 2023).

5.3 Fremmer eller hemmer modellen balanse mellom arbeid og
fritid?

I sparsmalet om hvordan medarbeiderne opplever hybride arbeidsmodeller, vil jeg her ta for

meg spgrsmalet: «Fremmer eller hemmer en hybrid arbeidsmodell balanse mellom arbeid og

fritid?» Jeg har strukturert dette ved a se pa fleksibilitet og arbeidsbelastning som to ulike

tema.

5.3.1 Fleksibilitet

Flere av intervjupersonene fremhevet at hybride arbeidsmodeller gav fleksibilitet, og knyttet
dette til balanse mellom arbeid og fritid. En intervjuperson fremhevet ogsa at hjemmekontor
bade var positivt for og utfordret balanse mellom arbeid og fritid: «Det fremmer autonomien
fordi du kan kombinere jobb med privatlivet pa en god mate. Samtidig som det ogsa setter
utfordringer i at du far mye jobb inn i privatlivet, som kan veere en utfordring.» (sitat fra
intervjuperson 1). Andre oppga at de gnsker et skille mellom arbeid og fritid: «Jeg synes det
er fint & skille hjemmet fra jobben. Jeg er redd for at jobben invaderer den private sferen, og
at jeg ikke klarer & koble av pa samme mate hvis jeg tar med jobben hjemme i for stor grad.»
(sitat fra intervjuperson 5). Flere forskere peker ogsa pa at hjemmekontor kan utlgse stress og
utfordre dette skillet (Galanti et al., 2021; Pensar & Rousi, 2023; Sonnenschein et al., 2022).

En annen intervjuperson fremhevet fordelen som hjemmekontor gav slik:

Ja, det vil jeg si det er, for det a kjare til jobb og sitte i kg, er jo bortkastet tid, men det
a kunne logge seg pa hjemme, da er du rett pa jobb egentlig. Det synes jeg jo er bra,

og det tenker jeg er positivt for familien. Det er et par ting du klarer & gjere parallell
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med det a jobbe, & lese dokument, a ta pauser, sa kan du tamme oppvaskmaskinen, og
et par smating du kan fa unnagjort i hjemmet, nar du uansett klarner hodet, eller tenker
pa noe. Sa det tenker jeg gir en fleksibilitet, som er fin. Det handler om & prioritere

familien i alt dette jobbmessige. (sitat fra intervjuperson 6).

En intervjuperson viste til at det gav hen en gkt tilstedeveerelse i hjemmet, og at arbeidstiden
kunne tilpasses til familielivet pa en bedre mate: «For det farste betyr det mye i forhold til
familie og tilstedeveerelse [...] jeg tror at hvis jeg ikke hadde fatt denne muligheten, sa hadde

jeg byttet arbeidsgiver.» (sitat fra intervjuperson 4).

5.3.2 Arbeidsbelastning

Flere oppga at mulighet for hjemmekontor kan veere et positivt tiltak for & handtere hgy
arbeidsbelastning, og gjgre arbeidsbelastningen mer familievennlig, blant annet ved a
redusere reisetid til og fra arbeid, noe Pensar og Rousi (2023) ogsa peker pa. En

intervjuperson fremhevet:

Det er en modell som i varetar bade det profesjonelle og det private. I alle fall hvis
man har en veldig hgy arbeidsbelastning, sa er det veldig nyttig & kunne kombinere
sann at du far utnyttet mest mulig av begge elementene i livet. [...] [M]en med
hjemmekontor kan man ta det litt na og ta det litt da, avhengig av hva som skjer. (sitat

fra intervjuperson 1).
En annen intervjuperson som benyttet hjemmekontor som et tillegg utenfor arbeidstiden sa at:

For meg akkurat na er det et tillegg, men i fremtiden ser jeg pa det som en mulighet til
a kombinere jobb hjemmefra i stedet for pa arbeidsstedet. Men akkurat na, pa grunn av
hayt arbeidspress for tiden, sa er det en fin mate & fa unnagjort ting pa kveldstid. (sitat

fra intervjuperson 6).

Flere intervjupersoner tok ogsa for seg denne brytningen mellom at hybride arbeidsmodeller
pa den ene siden gav gkt fleksibilitet til & utfare arbeidet, men samtidig kunne legge til rette
for og fare til en starre arbeidsbelastning. Flere opplevde at arbeidsbelastningen kunne gke
som falge av at det var en forventning om at medarbeidere skulle veere mer tilgjengelig for
arbeidsgiver, noe som ogsa Silva et al. (2022) fant i sin studie i Brasil. Dette ble fremhevet

0gsa under intervjuene:
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Jeg tenker at for at det skal veere bra for meg, sa ma det vaere en mulighet for meg a
bruke den utvidede fleksibiliteten. I stor grad pa eget initiativ. Nar det blir en
forventning eller krav om tilgjengelighet utenfor arbeidsstedet, utenfor vanlig

arbeidstid, sa blir det et problem. (sitat fra intervjuperson 5).

Synspunktene fra intervjupersonene om forholdet mellom fleksibilitet og arbeidsbelastning
finner ogsa statte hos flere forskere, som peker pa at hybride arbeidsmodeller kan vere et
positivt bidrag til bedre balanse mellom arbeid og fritid (Gajendran & Harrison, 2007; Mishra
& Bharti, 2023; Shirmohammadi et al., 2022; Vayre et al., 2022). Spesielt Shirmohammadi et
al. (2022) viser at autonomi og statte fra leder er en positiv faktor for opplevelsen av balanse
mellom arbeid og fritid, mens blant annet arbeidsmengde fremstar som negativt for balanse
mellom arbeid og fritid. Dette understgttes av Silva et al. (2022) og Pensar og Rousi (2023),
som ogsa papeker at hybride arbeidsmodeller pa den ene siden kan gi gkt autonomi og
fleksibilitet, men samtidig kan gi en gkt arbeidsbelastning og utfordre balansen mellom arbeid
og fritid.

5.4 Hvordan opplever medarbeidere i Forsvarsmateriell
hybride arbeidsmodeller?

Jeg vil na ta for meg problemstillingens farste spgrsmal: «Hvordan opplever medarbeidere i

Forsvarsmateriell hybride arbeidsmodeller?»

Intervjupersonene opplevde at det finnes muligheter for en hybrid arbeidsmodell, og setter
pris pa denne muligheten, selv om flere oppga at de ikke benytter seg av denne eller at de ikke
hadde verktgy for a benytte seg av denne muligheten. Flere fremhevet ogsa at det var positivt
for egen effektivitet, og at det kunne gi ro og fokus til arbeidsoppgaver, noe som samsvarer
med tidligere forskning (Gajendran & Harrison, 2007; Smite et al., 2023; Sonnenschein et al.,
2022), mens andre foretrekker kontoret (Smite et al., 2023). Intervjupersonene pekte pa at alle
ikke hadde ngdvendig utstyr til & arbeide effektivt pa hjemmekontor, og at det var positivt at
slikt utstyr var i ferd med a bli mer tilgjengelig. | sparsmalene knyttet til hybride
arbeidsmodeller og autonomi, sa fremhevet mange den friheten og fleksibiliteten hybride
arbeidsmodeller gav, noe som ogsa samsvarer med funn i forskningen (Moe et al., 2023;
Pensar & Rousi, 2023; Sonnenschein et al., 2022).

Det er interessant a observere hvordan autonomibegrepet ble forstatt under intervjuene, og at

inndelingen av begrepet i friheten til & planlegge arbeidet, ta beslutninger og velge
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arbeidsmetoder viser at det tradisjonelle autonomibegrepet i en kontekst av hybride
arbeidsmodeller bgr differensieres. Friheten til & planlegge arbeidet, eller organisere eget
arbeid i tid ble fremhevet av flere intervjupersoner som fleksibiliteten til & velge nar
oppgavene skal utfgres, og at hybride arbeidsmodeller var positivt fordi fritid, tilstedeveerelse
i hjemmet og familieliv kunne kombineres med arbeidet pa en bedre mate, noe som samsvarer
med flere funn i forskningen, blant annet hos Pensar og Rousi (2023), Mishra og Bharti
(2023) og Vayre et al. (2022). Samtidig fremhevet flere intervjupersoner at det kunne utfordre
balansen mellom arbeid og fritid, noe Galanti et al. (2021), Pensar og Rousi (2023) og
Sonnenschein et al. (2022) ogsa papeker. Nar jobben ble mer tilgjengelig hjemme, kunne det
skape en forventning om at medarbeidere skulle veere mer tilgjengelig utenfor arbeidstid,
enten ved at medarbeidere selv opplevde en slik forpliktelse, eller at de trodde at de ville
oppleve det hvis de fikk utstyr som gjorde dem mer tilgjengelig utenfor arbeidstid. Dette
peker ogsa Silva et al. (2022) pa nar de beskriver at hybride arbeidsmodeller kan gi lengre
arbeidstid.

Samtidig sa peker funnene i retning av at intervjupersonene opplevde stor grad av autonomi i
mer tradisjonell forstand, bade med hensyn pa frihet til & planlegge arbeidet, men ogsa a
kunne ta beslutninger i eget arbeid og velge arbeidsmetoder, og at mulighet for hybride
arbeidsmodeller bidro positivt til opplevelsen av autonomi, frihet og ansvar i selve arbeidet.
Slik sett s& kan autonomibegrepet ses pa som bredere nar det settes i sammenheng med
hybride arbeidsmodeller, ved at hybride arbeidsmodeller gir frihet og fleksibilitet pa et
praktisk plan, det vil si nar det er praktisk a jobbe, samtidig som det kan settes i sammenheng
med autonomi i hvordan selve arbeidet utferes. Autonomi i form av frihet og fleksibilitet, og
balanse mellom arbeid og fritid, kan ogsa ses pa som to sider av samme sak, siden
intervjupersonene knyttet denne fleksibiliteten til balanse mellom arbeid og fritid, og det
ligger en tveeggethet i at denne fleksibiliteten bade kan vere en styrke for denne balansen, og

at den kan utfordre denne pa samme tid.

Bade hybride arbeidsmodeller og fleksibiliteten som ligger i & organisere eget arbeid kan ogsa
ses i lys av samhandling og kommunikasjon, og flere intervjupersoner pekte pa at hybride
arbeidsmodeller kunne skape utfordringer for samhandling, kommunikasjon og det a veere
tilgjengelige for hverandre som medarbeidere. Det er interessant a se at egen fleksibilitet og
autonomi er viktig for flere, men at andres autonomi, fleksibilitet og bruk av hjemmekontor
kan skape utfordringer med samhandling og kommunikasjon, noe som igjen kan veere

negativt for egen fleksibilitet og autonomi. Dette kan indikere at hybride arbeidsmodeller og
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autonomi kan veere positivt for den enkelte, men samtidig skape utfordringer for
arbeidsplassen, noe som kan veere negativt for den enkelte — satt pa spissen: Det som er bra
for meg selv, kan veere negativt hvis andre ogsa har det, som igjen kan undergrave at det er
positivt for meg selv. At hybride arbeidsmodeller kan fare til utfordringer i form av darligere
samarbeid, kommunikasjon og beslutningsdyktighet, kan utfordre flere av grunnideene i den

norske modellen, hvor medarbeidere nettopp forventer autonomi og samarbeid.

Denne brytningen mellom at hybride arbeidsmodeller kan gi gkt autonomi og samtidig
utfordre teamarbeid og samhandling samsvarer med flere funn som Gajendran og Harrison
(2007), Moe et al. (2023), Sady og Sedlak (2022), Shirmohammadi et al. (2022), Smite et al.
(2023) og Silva et al. (2022) har gjort. Det viser at selv om hybride arbeidsmodeller,
fleksibilitet og autonomi hver for seg kan positive i seg selv (men ikke alltid), sa virker disse
faktorene ikke ngdvendigvis positivt sammen, og at dette kan speile tilbake til at de i sum

ikke ngdvendigvis er positive for den enkelte eller for arbeidsplassen.

5.5 Har dette innvirkning pa gnsket om a bli i
Forsvarsmateriell?

Jeg har nd sett pa hybride arbeidsmodeller, og hvordan dette innvirker pa autonomi,
samhandling og kommunikasjon, og balanse mellom arbeid og fritid — har dette na noe a si for

gnsket om & bli i Forsvarsmateriell?

Grad av organisasjonsengasjement er ifglge Jain og Duggal (2018) direkte knyttet til
turnoverintensjon, og det er dermed sannsynlig at medarbeidere med et hgyt
organisasjonsengasjement vil bli i Forsvarsmateriell. | spgrsmalene om autonomi og hybride
arbeidsmodeller, s& oppga intervjupersonene at begge faktorer var viktige, enten for at de selv
skulle bli i Forsvarsmateriell, eller om deres kolleger skulle bli i Forsvarsmateriell. Det kan
virke som begge deler er viktige faktorer, og disse faktorene knyttes sammen av flere funn
(Kifor et al., 2022; Sady & Sedlak, 2022; Shirmohammadi et al., 2022; Vayre et al., 2022),
men ifglge intervjupersonene kan disse faktorene i noen grad virke med hverandre, det vil si
at hybride arbeidsmodeller bidrar til autonomi, eller at hybride arbeidsmodeller hemmer

autonomi.

Flere intervjupersoner fremhevet at egen autonomi var viktig for deres gnske om a bli i
Forsvarsmateriell. En intervjuperson fremhevet: «Sa autonomi er helt elementert for at jeg

kan bade ha mestring og utfare rollen min. Hvis ikke sa hadde det blitt sa frustrerende, sa
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hadde jeg sett meg pa noe annet.» (sitat fra intervjuperson 1). Flere av intervjupersonene
oppga at muligheten for en hybrid arbeidsmodell var viktigere enn egen autonomi, mens
andre oppga at autonomi var viktigere, men at begge deler var viktig for deres gnske om & bli
i Forsvarsmateriell. Nettopp autonomi peker Sonnenschein et al. (2022) pa som en viktig
faktor som pavirker motivasjonen til kunnskapsmedarbeidere. Silva et al. (2022) knytter
sammen autonomi og motivasjon ved a beskrive autonom motivasjon som at folk gjer ting
fordi de gnsker det, og at den indre motivasjonsdimensjonen av autonomi har en positiv
innvirkning pa trivsel. Ut fra intervjupersonenes svar sa kan det virke som egen autonomi var
viktig for deres jobbutforming og jobbtilfredshet, noe ogsa Hom et al. (2017) trekker frem
som viktige faktorer for a gnske a bli i jobben. En intervjuperson sa dette tydelig:

[Hvis jeg hadde hatt] lav grad av autonomi, at jeg i liten grad [kunne] bestemme mine
egne arbeidsoppgaver, hadde jeg opplevd det til & veere hemmende i forhold til
motivasjonen. Jeg har opparbeidet meg en generell erfaring og kunnskap som tilser at
jeg har gjort meg fortjent det privilegiet & kunne velge selv hvordan jeg utfarer

arbeidet. (sitat fra intervjuperson 6).

Lund (2019) peker i sin artikkel pa at kunnskapsmedarbeidere forventer autonomi, og Griffeth
et al. (2000) viser betydningen av a gi medarbeidere autonomi for a redusere risiko for
turnover. Flere forskere peker ogsa pa at jobbtilfredshet (Griffeth et al., 2000; Hom et al.,
2017) er faktorer som kan pavirke turnover, og blant annet Sonnenschein et al. (2022) knytter
en positiv sammenheng mellom opplevd autonomi og jobbtilfredshet nar hybride

arbeidsmodeller benyttes for a balansere fordelene og ulempene ved hjemmekontor.

Intervjupersonene oppga at muligheten for hybride arbeidsmodeller var viktig for gnsket om a
bli i Forsvarsmateriell. Dette var uavhengig av om intervjupersonene faktisk benyttet seg av
muligheten for hjiemmekontor eller ikke. Flere pekte pa at dette var knyttet bade til hva de
selv hadde behov for eller hva de visste andre medarbeidere hadde behov for, men ogsa av
oppfattelsen av Forsvarsmateriell som arbeidsgiver. En intervjuperson uttalte at «Jeg tror vi
skapte mye frustrasjon hvis man hadde blitt styrt pa kun tilstedeveerelse» (sitat fra
intervjuperson 1), mens en annen uttalte at «For meg sa er det ikke det viktigste, at jeg har
muligheten for hjemmekontor i forhold til & bli i Forsvarsmateriell» (sitat fra intervjuperson
3), men hen fremhevet at hen som seksjonsleder sa at dette var viktig for a beholde
medarbeidere. En annen intervjuperson oppga at hen kanskje hadde byttet jobb hvis en hybrid

arbeidsmodell ikke var mulig. En tredje intervjuperson fremhevet at hvis en arbeidsgiver
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«ikke henger helt med i timen» (sitat fra intervjuperson 5), og ikke tilbyr hybride
arbeidsmodeller, sa tror hen at arbeidstagerne vil finne seg mer fleksible og
arbeidstagerorienterte arbeidssteder. Samtidig fremhevet intervjupersonen at hens opplevde
autonomi, frihet og fleksibilitet var viktigere enn muligheten for hybride arbeidsmodeller. En

intervjuperson oppsummerte dette godt:

Jeg tenker det er veldig positivt at man na ruller ut tekniske lgsninger som fremmer en
kultur, for det er jo tillitsbasert & kunne jobbe hjemmefra. At man stoler pa at folk
fortsatt gjer det de skal gjere, selv om du ikke ser det, eller at de sitter pa et kontor og
gjer det. Men du registrerer at dokumentet er fylt ut, og det har samme kvalitet, men
det er gjort hjemmefra. Det er mer et handlingsrom pa tid som man enkelt kan velge
selv. Det tenker jeg er et tegn pa en kultur og en organisasjon som er mer og mer
moden, og mer og mer i takt med tiden vi lever i. Det er absolutt bra at det er et hgyt
fokus pa det na, for a tiltrekke seg nye, men ogsa beholde de som er der. (sitat fra

intervjuperson 6).

Dette sitatet, sammen med informasjon fra de andre intervjupersonene om muligheten for
hybride arbeidsmodeller, viser at intervjupersonene opplever at Forsvarsmateriell gir dem
tillit og frihet til & benytte seg av ordninger med delvis hjemmekontor. Denne
annerkjennelsen av frihet, og at medarbeidere far ansvar og selvbestemmelse, kan knyttes opp
funnene til Sonnenschein et al. (2022), hvor motivasjonsfaktorer som autonomi og
fleksibilitet kan bidra til gkt jobbtilfredshet, og medarbeidernes forventning om frihet (Moe et
al., 2023; Smite et al., 2023). Jain og Duggal (2018) finner ogsa i sin studie en sammenheng
mellom autonomi og organisasjonsengasjement, men papeker at ledelse har innvirkning pa
denne sammenhengen. Viktigheten av hvordan ledelse har sammenheng med medarbeidernes
autonomi papekes av Khatri et al. (2023), Kifor et al. (2022) og Sady og Sedlak (2022), selv
om forholdet mellom ledelse og selvledelse virker a veere forskjellig, avhengig av den enkelte
medarbeiders autonomi, og hvor autonome kunnskapsmedarbeidere har stgrre grad av
selvledelse og mindre behov for ledelse enn mindre autonome medarbeidere (Khatri et al.,
2023).

| de ulike intervjuene pekte flere av intervjupersonene pa at bade autonomi og hybride
arbeidsmodeller var viktig for dem. De pekte ogsa pa at forholdet mellom arbeid og fritid var
viktig, og at hybride arbeidsmodeller noen ganger kan veere positivt og noen ganger negativt

for balanse mellom arbeid og fritid, noe som stattes av flere forskere, blant annet Pensar og
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Rousi (2023) og Shirmohammadi et al. (2022). Det finnes ogsa en interessant brytning i synet
pa hybride arbeidsmodeller, hvor hybride arbeidsmodeller bade kan vere positivt og negativt
for den enkelte bade med tanke pa arbeidsbelastning og med samhandling med andre, noe
som ogsa stettes av flere forskere, blant annet Silva et al. (2022), Shirmohammadi et al.
(2022) og Pensar og Rousi (2023).

Hvordan muligheten for hybride arbeidsmodeller pavirker opplevd autonomi, og om
faktorene forsterker hverandre eller ikke, var ifglge intervjupersonene avhengig av hvordan
hybride arbeidsmodeller organiseres ved arbeidsstedet, og om dette legger til rette for god
samhandling og organisering av arbeidet. Intervjupersonene pekte pa at hybride
arbeidsmodeller pa den ene siden gav dem en opplevelse av tillit og ansvar, og gav dem frihet
til & planlegge arbeidet, ta beslutninger og velge arbeidsmetoder. P& den andre siden pekte
intervjupersonene pa at hybride arbeidsmodeller kunne hemme teamarbeid, samhandling og
kommunikasjon, og at det var viktig a benytte hybride arbeidsmodeller pa en slik mate at det
ikke var preget av bruk av hjemmekontor i for stor grad, for a ivareta samhandling og
kollegial statte. Dette understattes av tidligere forskning (Moe et al., 2023; Silva et al., 2022),
og funnene til Sonnenschein et al. (2022) som peker pa at en hybrid arbeidsmodell kan

balansere fordelene og ulempene med hjemmekontor.

Det er interessant & legge merke til at selv om intervjupersonene og tidligere forskning peker
pa utfordringer knyttet til hybride arbeidsmodeller, s& fremhevet intervjupersonene ikke dette
nar de blir spurt om hva som var viktig for dem knyttet til gnsket a bli i Forsvarsmateriell.
Dette kan indikere at de utfordringer og eventuelle negative konsekvenser som er knyttet til
hybride arbeidsmodeller er underordnet viktigheten av & ha muligheten til hybride

arbeidsmodeller og opplevelsen av & ha autonomi i arbeidet.
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6 Hybride arbeidsmodeller — frihet eller besvaer?

Sa, hva viser min analyse og draftingen av problemstillingen:

Hvordan opplever medarbeidere i Forsvarsmateriell muligheten for en hybrid

arbeidsmodell? Har dette innvirkning pa gnsket om & bli i Forsvarsmateriell?

Det er tydelig at de jeg har intervjuet bade setter pris pa at det finnes en mulighet for hybride
arbeidsmodeller i Forsvarsmateriell, og at de forventer at det er mulig & kombinere arbeid pa
arbeidsstedet med hjemmekontor. Dette brukes ulikt av medarbeiderne, noen av
intervjupersonene benyttet hjemmekontor fast flere dager i uken, noen brukte hjemmekontor
som et tillegg til vanlig arbeidstid ved kontoret, mens andre ikke benyttet hjemmekontor.

| synet pa hybride arbeidsmodeller kom det frem en interessant brytning mellom det
tradisjonelle autonomibegrepet, hvor medarbeidere blant annet har frihet til & planlegge
arbeidet, beslutte og velge metoder for egne arbeidsoppgaver, og det at hybride
arbeidsmodeller legger til rette for autonomi i form av fleksibilitet med hensyn til hvor og nar
en jobber. Denne fleksibiliteten, som fremheves som positiv for balanse mellom arbeid og
fritid, utfordrer samtidig den samme balansen fordi den kan fare til en gkt arbeidsmengde og
en forventning om a veere tilgjengelig ut over vanlig arbeidstid. Samtidig kan hjemmekontor
gi rom for ro og fokus til konsentrasjonsoppgaver, og bidra til gkt produktivitet. Et annet funn
er at bade autonomi i tradisjonell forstand, fleksibilitet og bruk av hjemmekontor kan utfordre

samhandling og kommunikasjon, bade for den enkelte medarbeider og for arbeidsplassen.

Likevel viser analysen at hybride arbeidsmodeller, autonomi og balanse mellom arbeid og
fritid er viktig for gnsket om a bli i Forsvarsmateriell, og at det er av stor betydning hvordan
slike ordninger organiseres og praktiseres, slik at det legger til rette for god samhandling og
kommunikasjon i arbeidet. Selv om hybride arbeidsmodeller kan ha fordeler og ulemper, sa
virker dette & veaere underordnet den tydelige forventningen intervjupersonene har om a ha
mulighet for en slik ordning, og deres forventning om autonomi og en god balanse mellom

arbeid og fritid.

At det finnes mulighet for hybride arbeidsmodeller i kunnskapsorganisasjoner, og hvordan
dette kan pavirke blant annet oppgaver og autonomi i form av frihet i arbeidet, samsvarer
blant annet med hva Sonnenschein et al. (2022), Moe et al. (2023) og Silva et al. (2022) har
funnet. Det samsvarer ogsa med forventningene om frihet og myndighet i et profesjonelt
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byrakrati (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Nar det kommer til fleksibilitet, balanse mellom
arbeid og fritid og snske om a bli samsvarer funnene ogsa med flere funn i tidligere
forskning, blant annet fant Gajendran og Harrison (2007), Mishra og Bharti (2023),
Shirmohammadi et al. (2022) og Vayre et al. (2022) at hybride arbeidsmodeller kan veere et
positivt bidrag til balanse mellom arbeid og fritid. Det har likevel kommet frem nyanser bade
I hvordan intervjupersonene opplever hybride arbeidsmodeller, og hvordan dette samsvarer

med tidligere forskning.

Drgftingene i oppgaven er ikke uten videre generaliserbare for kunnskapsorganisasjoner, men
kan bidra til & forsta og forklare hvordan hybride arbeidsmodeller innvirker pa medarbeideres
opplevelser av autonomi, kommunikasjon og samhandling, balanse mellom arbeid og fritid og

gnsket om 4 bli i en organisasjon.

Det finnes flere felter som kan undersgkes i fremtiden for a tilfgre kunnskap om hvordan
hybride arbeidsmodeller kan benyttes for a beholde ansatte i Forsvarsmateriell. Jeg vil her
spesielt fremheve at et tema som kan undersgkes videre er hvordan hybride arbeidsmodeller
kan organiseres pa arbeidsplassen slik at det pa den ene siden kan motivere medarbeidere
gjennom 4 tilby dem egen fleksibilitet og autonomi, samtidig som det ikke hemmer
samhandling, kommunikasjon og teamarbeid. Et annet tema kan vare hvordan ledelse
pavirkes av hybride arbeidsmodeller, og hva ledere ber ha ekstra fokus pa ved bruk av

hybride arbeidsmodeller.
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